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RESUMEN 

 
Esta investigación examinó cómo la administración municipal afecta el 

desempeño de los empleados. La Municipalidad del Distrito de San José en 

Azángaro, Puno, evaluó la productividad del personal administrativo y de gestión 

en 2025. 

La relación entre estas dos características se analizó mediante una 

encuesta cuantitativa realizada con la participación de 62 trabajadores 

municipales. Una gestión eficaz incrementa significativamente la productividad. A 

medida que se desarrollaban, los empleados adquirían mayor destreza en la 

organización, la planificación, la gestión y el liderazgo. 

Una buena gestión se evidencia por una correlación superior a 0.94 y un 

nivel de confianza estadística del 99.9%, ordenada y orientada al bien común, los 

trabajadores rinden más, se sienten más orientados y contribuyen mejor al 

cumplimiento de los objetivos institucionales. 

En conclusión, invertir en procesos administrativos sólidos no es solo un 

asunto técnico: es una apuesta por las personas. Fortalecer la planificación 

estratégica, diseñar estructuras organizativas coherentes y ejercer un liderazgo 

cercano y efectivo son decisiones que, en la práctica, se traducen en equipos más 

comprometidos, eficientes y satisfechos. Y eso, al final del día, mejora el servicio 

que la municipalidad ofrece a su comunidad. 

Palabras claves. dirección, gestión, organización, planeación, productividad. 
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ABSTRACT 

 
This research investigated the impact of municipal administration on 

employee performance.    The District Municipality of San José (Azángaro, Puno) 

was subjected to an examination in the year 2025 in order to determine how well 

it operated and how diligently its employees worked. 

Within the context of a survey that included 62 municipal workers, a 

quantitative technique was applied in order to accurately. The findings were 

unequivocal: effective administrative management enhances productivity.    This 

was applicable to management and its most critical components: planning 

(knowing where to go), organization (distributing resources and responsibilities 

well), and leadership (guiding and motivating the team). 

The correlation coefficients all above 0.94 and with a statistical accuracy 

of 99.9% make it clear that when management is clear, organized, and oriented 

toward the common good, employees perform better, feel more focused, and 

contribute more effectively to the fulfillment of institutional objectives. 

In conclusion, investing in solid administrative processes is not just a 

technical matter: it's a commitment to people. Strengthening strategic planning, 

designing coherent organizational structures, and exercising close and effective 

leadership are decisions that, in practice, translate into more committed, efficient, 

and satisfied teams. And that, ultimately, improves the service the municipality 

provides to its community. 

Keywords. direction, management, organization, planning, productivity. 
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INTRODUCCIÓN 

 
Según esta investigación, los procedimientos administrativos, como la 

planificación de proyectos y el liderazgo de equipos, influyen en la participación 

de los empleados en el servicio comunitario. Un estudio realizado en 2025 analizó 

cómo la administración afecta la productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad del Distrito de San José en Azángaro (Puno). 

La gestión administrativa y los procedimientos burocráticos son 

necesarios para administrar y supervisar una empresa. La organización necesita 

planificación estratégica, una estructura clara, un liderazgo deliberado y una 

gestión cuidadosa del personal, los recursos y las finanzas para lograr sus 

objetivos. Cuando esta gestión se ejecuta eficazmente, no solo se evitan errores 

o retrasos, sino que también se crea un entorno en el que las personas pueden 

desempeñarse con mayor sentido, compromiso y eficacia (Etecé, 2023; 

Corposuite, 2024). 

Por su parte, la productividad laboral va más allá de “hacer más en menos 

tiempo”. En el sector público, refleja cuán bien se traduce el esfuerzo del personal 

en servicios de calidad para la ciudadanía: desde la atención en ventanilla hasta 

la ejecución de obras o programas sociales. Esta productividad está 

profundamente ligada al bienestar del equipo de trabajo, a las condiciones en las 

que laboran y, sobre todo, a cómo se les lidera y apoya desde la gestión (Ortega, 

2019). 

Este trabajo nace, entonces, con la intención de comprender esa 

conexión entre el “cómo se gestiona” y el “cómo se rinde” en una institución 

pública clave para su comunidad. La investigación se divide en cuatro partes. El 

Capítulo 1 aborda el tema, los objetivos y el propósito de la investigación. El 
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Capítulo 2 presenta los antecedentes y las teorías que la sustentan. El Capítulo 

4 presenta los hallazgos, sus implicaciones y cómo se podría mejorar la gestión 

y los servicios públicos. 

Porque al final, detrás de cada trámite, cada informe y cada decisión 

administrativa, hay personas trabajando y merecen un entorno que les permita 

dar lo mejor de sí. 
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CAPÍTULO I 

 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 
1.1. Exposición de la situación problemática 

 
Según la Organización Internacional del Trabajo (2010), cuando las 

instituciones públicas planifican bien, se organizan con claridad y lideran con un 

propósito definido, los equipos rinden mejor, los servicios mejoran y la ciudadanía 

lo percibe. En otras palabras: una administración eficiente no solo hace que las 

cosas funcionen, sino que también dignifica el trabajo de quienes las hacen 

posibles. 

Gestionar eficazmente el gobierno en Perú es todo un reto. Según varios 

informes, la Contraloría General de la República (2025) lo ha afirmado, siguen 

surgiendo problemas: sistemas de control débiles, personal con poca formación 

continua, funciones mal distribuidas y, en muchos casos, una ausencia de 

liderazgo real en los niveles directivos. Estas fallas no son solo “errores 

administrativos”; tienen consecuencias concretas: trámites lentos, recursos mal 

utilizados y, sobre todo, empleados que se sienten desorientados o 

desmotivados. 
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La Municipalidad del Distrito de San José en Azángaro, Puno, es un 

ejemplo de ello. Diariamente se presentan problemas evidentes: los objetivos de 

la institución no siempre se alcanzan, no existe una hoja de ruta clara (es decir, 

una planificación estratégica sólida), los procesos administrativos parecen 

improvisados y la coordinación entre áreas es mínima. 

Como resultado, el personal enfrenta obstáculos constantes: no sabe con 

claridad qué se espera de él, carece de herramientas o capacitación para mejorar, 

y rara vez recibe retroalimentación sobre su desempeño. Además de prolongar la 

carga de trabajo, esto empeora los servicios comunitarios, causando retrasos en 

la obtención de permisos municipales o dando como resultado obras públicas 

deficientes. 

En el nivel más fundamental de la administración pública, qué sucedería 

si se mejoraran los procesos de planificación, organización y liderazgo. Podría 

eso transformar no solo el rendimiento del personal, sino también la relación de 

la municipalidad con sus vecinos 

 

1.2. Formulación del planteamiento del problema 

 
1.2.1. Pregunta general 

 
 ¿Cuál es la relación entre la gestión administrativa y productividad laboral 

en la municipalidad distrital de San José Prov. Azángaro - Puno, 2025? 

1.2.2. Preguntas específicas 

 
 ¿Cuál es la relación entre la planeación y productividad laboral 

en la municipalidad distrital de San José Prov. Azángaro - Puno, 2025? 

 ¿Cuál es la relación entre la organización y productividad laboral 

en la municipalidad distrital de San José Prov. Azángaro - Puno, 2025? 
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 ¿Cuál es la relación entre la dirección y productividad laboral 

en la municipalidad distrital de San José Prov. Azángaro - Puno, 2025? 

 
1.3. Justificación de la investigación 

 

1.3.1. Justificación teórica 

 

Este estudio es fundamental para recopilar, analizar y evaluar ideas, 

técnicas, marcos teóricos y datos empíricos sobre la productividad de los 

empleados y la administración pública. Además, es imperativo llevar a cabo esta 

investigación. En este marco teórico, se explica con detalle la influencia de los 

procesos administrativos en el desempeño del personal que trabaja en el sector 

público. Este estudio examina los elementos administrativos que afectan la 

eficiencia en el uso de los recursos humanos del sector público. 

1.3.2. Justificación práctica 

 

En esta investigación empírica se examinan los factores de gestión 

administrativa que afectan la productividad del personal en la Municipalidad 

Distrital de San José. Los resultados generarán sugerencias específicas para 

mejorar los procedimientos internos, aumentar la eficacia organizacional y 

optimizar el desempeño institucional. 

1.3.3. Justificación metodológica 

 

Metodológicamente, este estudio emplea una estrategia adecuada para 

investigar la relación entre las variables identificadas. La arquitectura garantiza 

una recopilación de datos precisa y fiable, esenciales para la construcción de un 

análisis confiable. Se utilizarán metodologías y herramientas para garantizar una 
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gestión cuidadosa de los datos recopilados, lo que permitirá generar conclusiones 

y sugerencias fundamentadas. Este enfoque metodológico contribuye al 

desarrollo ordenado y coherente del estudio, lo que refuerza su validez académica 

y su aporte al conocimiento en la temática abordada. 

1.4. Objetivos 

 

1.4.1. Objetivo general 

 

OG. Determinar la relación entre la gestión administrativa y productividad 

laboral en la municipalidad distrital de San José Prov. De Azángaro – 

Puno, 2025 

1.4.2. Objetivos específicos 

 

OE1. Determinar la relación entre la planeación y productividad laboral en 

la municipalidad distrital de San José Prov. De Azángaro – Puno, 2025 

OE2. Establecer la relación entre la organización y productividad laboral en la 

municipalidad distrital de San José Prov. De Azángaro – Puno, 2025. 

 

OE3. Hallar la relación entre la dirección y productividad laboral en la municipalidad 

distrital de San José Prov. De Azángaro – Puno, 2025 

1.5. Importancia y alcance de la investigación 

 

Este esfuerzo beneficia tanto a la teoría como a la práctica. Esta iniciativa 

busca mejorar el desempeño y la eficiencia general de los empleados públicos. 
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Al hacerlo, establece una base teórica útil para investigaciones posteriores que 

deseen profundizar en esta temática. 

Alcance de la investigación: Planificar, organizar, dirigir y regular son 

componentes de la administración. Estos se estudian en relación con variables 

asociadas al rendimiento del personal administrativo, tales como las 

competencias laborales, el compromiso con la institución, la capacidad de 

innovación y la responsabilidad en el trabajo. 

Dado que el estudio se limita a las organizaciones del sector público, sus 

hallazgos son relevantes únicamente para este ámbito. Por otro lado, los 

hallazgos podrían ser útiles para otras empresas con estructuras de gestión 

similares. 

1.6. Limitaciones y delimitaciones de la investigación 

 

Uno de los problemas del estudio es que no incluye datos internos útiles 

del Municipio, lo que dificultó la investigación, debido a que algunos datos 

administrativos o sobre el rendimiento del personal podrían estar clasificados 

como reservados o de carácter confidencial, lo cual restringe el acceso a fuentes 

clave para el análisis. El estudio se limita como único punto de referencia al 

municipio distrital de San José en Puno, Perú. El análisis abarca el año 2025. 

1.6.1. Hipótesis general 

HG. Existe relación significativa entre la gestión administrativa y 

productividad laboral en la municipalidad distrital de San José Prov. De 

Azángaro – Puno, 2025. 
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1.6.2. Hipótesis específicas 

HE1. Existe relación significativa entre la planeación y productividad laboral en la 

municipalidad distrital de San José Prov. De Azángaro – Puno, 2025. 

 

HE2. Existe relación significativa entre la organización y productividad laboral en 

la municipalidad distrital de San José Prov. De Azángaro – Puno, 2025. 

 

HE3. Existe relación significativa entre la dirección y productividad laboral en 

la municipalidad distrital de San José Prov. De Azángaro – Puno, 2025. 

 

1.7. Variables e indicadores 

 

1.7.1. Conceptualización de variables 

Se tiene: 

VARIABLE DE ESTUDIO 1 INDEPENDIENTE:  

Gestión administrativa   

VARIABLE DE ESTUDIO 2 DEPENDIENTE: 

Productividad laboral 
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1.7.2. Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1 

 
Operacionalización de variables 

 

Variable Dimensiones Indicadores Ítem / 
Índices 

Gestión 
 

administrativa 

Planeación 
• Determinación de las metas previstas 

• Coordinación de actividades 

• Elección de un modelo organizacional 

Escala 
Tipo LIKERT 
1 –5 

 
(Meneses, 

2019) 

Organización 
 
 
 

 
Dirección 

• Establecimiento del organigrama 
institucional 

• Toma de decisiones ante situaciones 
emergentes 

• Estrategias de conciliación 

1 – Nunca 
2 – Casi 
nunca 
3 – A veces 

4 – Casi 
siempre 
5 - Siempre 

 
 

Variable Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Productividad Competencias 
• Conocimientos 
• Habilidades 

Escala 
Tipo LIKERT 

laboral 

(Lorenzo, 

2018) 

Responsabilid 
ad 

Innovación y 
creatividad 

 
 

 
Compromiso 
institucional 

• Cumplimiento 

• Puntualidad 

• Innovación 

• Creatividad 

• Identificación 

• Colaboración 

1 – 5 
1 – Totalmente 
de acuerdo 
2 – De 
acuerdo 
3 – Ni 
desacuerdo ni 
acuerdo 
4 – En 
desacuerdo 
5 - Totalmente 
en 
desacuerdo 
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CAPÍTULO II 

 
MARCO TEÓRICO 

 
2.1. Antecedentes del estudio  

 
2.1.1. A nivel internacional 

 
Un estudio internacional sobre administración y evaluación del 

desempeño abarca los sectores gubernamental y comercial. Cámara analizó 

cómo la evaluación del desempeño afecta los requisitos y las herramientas de 

desarrollo profesional administrativo horizontal en 2023. Según Tobar (2022), la 

eficacia con la que los gobiernos locales desempeñan sus funciones es 

directamente proporcional a la calidad de la gestión que brindan a sus empleados. 

Pérez (2019) propuso indicadores de productividad para fomentar la inversión y 

el desarrollo en la ciudad-región de Girardot, ante la falta de datos estadísticos 

confiables. Con base en una revisión documental y métodos mixtos, Además, 

Parrales et al. (2022) afirman que una administración eficiente contribuye al 

aumento de la producción en las pymes. Según Meza y Según Flores (2024), la 

gestión administrativa influye significativamente en la satisfacción laboral de los 

empleados en las organizaciones sin fines de lucro mexicanas. 
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2.1.2. A nivel nacional 

 
La gestión está vinculada a la productividad laboral, según diversos 

estudios municipales realizados en Perú. Un estudio realizado por Vergaray y 

colaboradores (2021) halló que la Municipalidad Provincial de Santa Lima 

experimentó una mejora en las condiciones laborales como resultado de una 

mejor gestión. La forma en que se gestionan las cosas en Lima influye 

significativamente en el nivel de desempeño que alcanzan los empleados en sus 

puestos. En una investigación realizada en Gran Chimú, Alcántara y Herrera 

(2024) encontraron una fuerte correlación entre estos parámetros. Sugirieron 

mejoras en la forma en que se comparten los indicadores de gestión. En el 

municipio del distrito de Jesús, Chávez y Huamán (2019) descubrieron una buena 

correlación entre las dos entidades. Finalmente, Surichaqui (2020) descubrió que 

la cultura organizacional afecta significativamente el buen funcionamiento de San 

Jerónimo, Apurímac. 

2.1.3. A nivel regional o local 

 
Según los resultados de varios estudios, la forma en que una empresa 

opera su negocio influye en el trabajo que realizan sus empleados y en la cantidad 

de trabajo que logran. Cruz (2025) encontró una pequeña relación positiva entre 

estos factores en una empresa de Ilabaya. En Comsurpe, Juliaca, Mamani (2024) 

encontró una correlación que, si bien no fue particularmente significativa, sí 

resultó relevante. Este hallazgo sugiere que la gestión administrativa tiene 

diversos efectos en la producción. En Vilquechico, Churata (2020) encontró una 

fuerte relación entre la producción y la gestión administrativa. Cari (2023) confirmó 

este efecto significativo en el personal de enfermería de Puno, mientras que Ayala 

(2024) demostró una fuerte correlación positiva en Transportes Cruz del Sur. 
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Estos estudios demuestran que una buena gestión mejora el trabajo de las 

personas. 

 
2.2. Bases teóricas 

 
2.2.1. Gestión administrativa  

 
El equipo directivo debe estructurar sus actividades, operaciones y 

recursos para alcanzar sus objetivos. Esta labor implica una planificación 

anticipada y estratégica que permite minimizar riesgos y maximizar resultados 

positivos. 

Ayuda a las escuelas a gestionar sus operaciones internas, 

convirtiéndolas en un buen lugar para que los estudiantes aprendan y los 

docentes se desarrollen profesionalmente. Varios autores consideran que una 

gestión excelente se caracteriza por un liderazgo competente, la capacidad de 

comunicarse eficazmente, es fundamental colaborar y tomar decisiones 

acertadas. 

La gestión de una organización abarca diversos aspectos, como la 

estructura organizacional, las funciones de cada individuo, la distribución del 

trabajo y el uso de los recursos. Además, valores institucionales como el 

propósito, la visión y los objetivos ayudan a mantener las acciones y los planes 

encaminados. 

Por otro lado, se destaca la necesidad de que los líderes administrativos 

posean habilidades para motivar al equipo de trabajo, adaptarse a los cambios y 

aplicar métodos de mejora continua, asegurando así un funcionamiento eficiente 

y una educación de calidad. 
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Funciones de la gestión administrativa 

 
Toda empresa necesita gestión administrativa porque agrupa recursos 

para alcanzar los objetivos. Sus funciones principales son: 

 

1. Planificación 

Establecer objetivos y determinar cómo alcanzarlos forman parte de la 

planificación anticipada. Implica considerar las posibilidades y amenazas que 

enfrenta la empresa, tanto internas como externas, así como las formas en que 

puede utilizar sus recursos. Es el paso que traza el camino a seguir. 

 

2. Organización 

Una vez definido el plan, es necesario estructurar adecuadamente la 

empresa. Sus principales funciones son organizar y distribuir tareas, roles y 

recursos, creando una estructura operativa que facilite la ejecución del trabajo. 

Se asignan responsabilidades, se agrupan funciones similares y se establece un 

esquema lógico de funcionamiento. 

 

3. Dirección 

La dirección implica poner en marcha lo planificado. Para ello, se requiere 

un liderazgo efectivo que motive, guíe y comunique de manera clara a todos los 

integrantes del equipo. Es fundamental fomentar un entorno de colaboración, 

donde la comunicación fluida y la capacitación constante ayuden a alcanzar los 

objetivos. 
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4. Control 

Esta función verifica el progreso de las cosas y se asegura de que lo 

planeado realmente se esté cumpliendo. Los pasos consisten en analizar los 

resultados, detectar diferencias y mejorar las cosas. Para tomar decisiones 

acertadas y contribuir al desarrollo de una empresa, es necesario tener control. 

Características de la gestión administrativa 

 

El gerente administrativo supervisa los aspectos más cruciales del 

negocio. Para un funcionamiento más fluido, esta persona facilita la comunicación 

entre los miembros y garantiza el uso eficaz de los recursos del grupo. 

Entre sus principales funciones, se destacan la elaboración de políticas 

internas, la dirección de equipos de trabajo, y el seguimiento de los procesos 

financieros, como el control presupuestario y la gestión de remuneraciones. 

Asimismo, promueve mejoras continuas en la administración del personal, lo que 

incluye programas de formación, evaluaciones del clima laboral y propuestas de 

desarrollo organizacional. 

Además, este rol implica mantener al directorio informado, definir estrategias 

comerciales y planificar las ventas. También puede ocuparse de aspectos 

operativos como la organización de los espacios físicos de trabajo, buscando 

siempre la eficiencia y el bienestar del equipo humano. 

Historia de la gestión administrativa 

 
Es posible rastrear los orígenes de la administración administrativa 

contemporánea en diversos campos. Uno de los primeros en plantear principios 

administrativos fue Confucio, quien promovió la ética en la función pública, 
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insistiendo en que los funcionarios debían ser competentes, conocedores del 

contexto nacional y seleccionados por mérito. 

Más adelante, en el siglo XVIII, Adam Smith introdujo conceptos clave 

como la división del trabajo y la competencia libre, señalando que estos 

elementos contribuían al crecimiento económico y a una organización más 

eficiente. 

Durante el siglo XIX, Henry Metcalfe propuso métodos de control y 

análisis de costos aplicables en fábricas, lo que aportó al desarrollo de una 

administración más técnica y estructurada. 

Ya en el siglo XX, Woodrow Wilson estableció una diferenciación 

importante entre política y administración, lo que permitió que esta última se 

consolidara como una disciplina autónoma y científica, favoreciendo su 

enseñanza formal. 

Frederick Taylor, por su parte, impulsó la llamada administración 

científica, enfocándose en mejorar la productividad a través de la racionalización 

del trabajo individual. 

Finalmente, Henri Fayol amplió el enfoque de Taylor al proponer que la 

administración debía abordar no solo el trabajo del operario, sino todas las 

funciones directivas de la organización, como planificar, organizar, liderar y 

establecer normas. 

2.2.1.1. Planeación 

 
La planeación consiste en definir con anticipación los fines que 

busca una organización y determinar cómo alcanzarlos de la mejor 
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manera posible. Este proceso implica anticiparse a las condiciones 

futuras, establecer metas claras y seleccionar las acciones más efectivas 

para su cumplimiento. También requiere evaluar tanto el entorno como 

los recursos disponibles, a fin de tomar decisiones informadas y 

coherentes con la realidad organizacional (Chiavenato, 2009). 

2.2.1.2. Organización 

 

El éxito de la organización radica en que todos conocen sus 

funciones, responsabilidades y las normas que la rigen. Esto facilita que 

las personas alcancen sus objetivos y cumplan con los plazos 

establecidos, este plan utiliza personal, bienes y recursos financieros 

(Koontz & Weihrich, 2012). 

2.2.1.3. Dirección 

 

Como gerente, usted debe asesorar, inspirar y supervisar al 

equipo para lograr los objetivos corporativos. Para este puesto, deberá 

comunicarse eficazmente, llegar a conclusiones y resolver desacuerdos. 

(Robbins & Coulter, 2018). 

2.2.2. Productividad laboral 

 

La productividad laboral mide la velocidad y la calidad de la producción. 

Se mide considerando la cantidad total de productos o servicios creados por 

cada unidad de trabajo, ya sea en función de las horas trabajadas o del número 

de empleados. 

Debido a su impacto en el crecimiento demográfico, la competencia y la 
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salud, esta cifra es crucial para comprender la expansión de la economía. No 

basta con considerar la capacidad de trabajo de una persona ni su eficacia, sino 

también de cómo se gestionan los recursos, la comunicación interna y las 

metodologías dentro de la empresa. 

El PIB y el empleo reflejan la eficacia con que se utilizan los recursos para 

fabricar bienes. La productividad de una empresa o economía es un indicador 

clave de su salud. 

Beneficios de una buena productividad laboral 

 
Según Ortega (2019), una productividad laboral eficiente contribuye 

significativamente al crecimiento empresarial, al permitir que la compañía 

genere más productos o servicios utilizando los mismos o menos recursos. Este 

aumento de productividad tiene beneficios tanto para la organización como para 

sus trabajadores. 

Beneficios para la empresa: 

Incremento en la rentabilidad: Los empleados que trabajan de manera 

productiva logran completar más tareas en menor tiempo, lo que favorece las 

ganancias de la empresa. 

Capacidad de inversión: Los mayores ingresos brindan la posibilidad de 

destinar recursos a nuevas inversiones y mejoras. 

Competitividad en el mercado: Hacer las cosas de forma más eficiente 

ahorra dinero y aumenta la competitividad de una empresa. 

Fomento de la innovación: Un equipo concentrado y eficiente suele 

identificar oportunidades para innovar en productos y procesos. 
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Optimización de recursos: La reducción de desperdicios y fallas 

contribuye a una operación más económica y eficaz. 

Beneficios para los empleados: 

Mejor remuneración: La productividad puede traducirse en aumentos 

salariales. 

Ambiente laboral positivo: Un entorno donde se alcanzan metas de forma 

efectiva genera motivación y satisfacción. 

Elevación de la moral: Sentirse capaz de cumplir con sus 

responsabilidades mejora el ánimo y compromiso del trabajador. 

Beneficios para los clientes: 

Satisfacción mejorada: Los clientes están más satisfechos cuando los 

productos y servicios se entregan con rapidez y alta calidad. 

Medición de productividad laboral 

 
La productividad laboral se puede calcular de distintas maneras, tomando 

en cuenta tanto aspectos cuantitativos como cualitativos. La eficacia de un 

proceso se puede determinar dividiendo la cantidad de productos o servicios 

que genera entre la cantidad de recursos que consume durante el mismo. 

 

Ortega (2019) afirma que para determinar la productividad de una 

empresa, se deben dividir sus ingresos totales entre el número de trabajadores, 

que incluye empleados oficiales, familiares y obreros. En caso de que algunos 

trabajadores sean temporales o tengan jornadas parciales, se debe ajustar su 
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aporte sumando los meses trabajados y dividiéndolos por doce para obtener un 

equivalente de trabajadores a tiempo completo. 

Es posible determinar el nivel de productividad de los trabajadores 

analizando su producción por hora, el número de horas trabajadas o su 

productividad multifactorial, que incluye mano de obra, capital y materiales. 

Una forma de medir la productividad es mediante el PIB per cápita, que 

refleja la producción económica promedio por persona en un país. También se 

emplea el valor añadido por empleado, que mide la contribución individual de 

cada trabajador al valor final de los productos o servicios. 

Es fundamental seleccionar la métrica adecuada según las 

características específicas de la empresa o sector, ya que cada contexto tiene 

factores particulares que afectan la productividad. 

Competencias 

Para desempeñar su trabajo con eficacia, una persona debe poseer las 

competencias laborales adecuadas. Estas competencias incluyen 

conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes. Estas abarcan tanto aspectos 

técnicos como conductuales y son esenciales para lograr un desempeño 

autónomo y adaptarse a los cambios del entorno laboral (Tobón, 2006). 

2.2.2.1. Responsabilidad 

 
La responsabilidad en el trabajo implica que el empleado cumpla 

con sus tareas con compromiso, puntualidad y seriedad. También 

conlleva respetar normas, horarios y alcanzar los objetivos establecidos, 

siendo fundamental para generar confianza y eficiencia dentro de la 

organización (Alles, 2009). 
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2.2.2.2. Innovación y creatividad 

La creatividad e innovación en el ámbito laboral se refieren a la 

habilidad para idear soluciones originales, resolver problemas de manera 

distinta y mejorar procesos. Mientras que la creatividad es el pensamiento 

divergente, la innovación consiste en aplicar esas ideas de forma práctica, 

siendo vital en entornos con alta competencia y constantes avances 

tecnológicos (Zhou & George, 2001). 

2.2.2.3. Compromiso institucional 

El compromiso institucional es el nivel de conexión, lealtad y 

participación que un trabajador demuestra hacia su organización. Esto se 

traduce en la disposición para esforzarse más allá de lo mínimo requerido, 

colaborar activamente en las actividades de la institución y mantenerse a 

largo plazo, siendo clave para la cohesión y estabilidad del equipo (Meyer 

& Allen, 1991). 

2.3.   Marco conceptual 

GESTIÓN 

La esencia de la gestión radica en planificar cómo utilizar los recursos 

para alcanzar los objetivos. Esto implica tomar decisiones, adquirir 

conocimientos y colaborar entre sí. Si se gestiona de forma metódica y eficiente, 

se lograrán los objetivos propuestos. 

PRODUCTIVIDAD 

Una medida de productividad es la tasa a la que los recursos e insumos 

se transforman en productos y servicios. Evalúa la eficiencia de un proceso de 

trabajo contrastando los recursos utilizados con los resultados obtenidos. 
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ADMINISTRACIÓN 

Planificar, organizar y asignar recursos para lograr los objetivos son 

responsabilidades de la administración. Esto se remonta a la prehistoria, cuando 

la creación y el traslado de objetos requerían trabajo en equipo. Hoy en día, toda 

empresa necesita este trabajo. 

LABORAL 

El término laboral hace referencia a todo lo relacionado con el trabajo 

humano, ya sea de tipo físico o intelectual, siempre dentro de un marco formal 

que implique alguna forma de compensación. Se analizan las normas que rigen 

las actividades, incluyendo lo que los participantes pueden y no pueden hacer. 
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CAPÍTULO III 

 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
3.1.   Enfoque de la investigación 

 
Este estudio emplea metodologías tanto cuantitativas como cualitativas. 

Su propósito es obtener datos medibles que faciliten el análisis estadístico de 

una muestra representativa. Este tipo de enfoque resulta útil especialmente en 

investigaciones de mercado, ya que posibilita examinar y caracterizar de forma 

precisa las particularidades del grupo poblacional en estudio (Muguira, 2022). 

 

3.2.   Método o métodos aplicados en la investigación 

 
En esta investigación se utiliza la metodología hipotético-deductiva, que 

parte de una hipótesis y determina la validez de los hallazgos mediante la 

observación o la indagación. Es una estrategia común en ciencias naturales y 

sociales, ya que facilita comprobar o refutar teorías con base en evidencia 

empírica (Suárez, 2023). 
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3.3.    Tipo de investigación 

  

La investigación es relevante para el tema. El objetivo de esta 

investigación aplicada es proporcionar soluciones útiles y eficientes a un 

problema. A diferencia del enfoque teórico de la investigación básica, la 

investigación aplicada emplea conocimientos previos para intervenir 

directamente en situaciones reales dentro de contextos como la educación, la 

salud, la administración pública, la tecnología, entre otros ámbitos (Montano, 

2019). 

3.4.   Nivel de investigación 

 

En el estudio se utilizan correlaciones. Este estudio investiga las 

relaciones entre valores numéricos. Se analiza la correlación entre dos o más 

variables sin alterar las variables mismas. En lugar de manipular los factores 

estudiados, se analizan sus comportamientos simultáneos dentro de un entorno 

específico, con el propósito de identificar patrones de asociación (Cuadros, 

2022). 

3.5.   Diseño de investigación 

 

Este estudio es transversal y no experimental. Este tipo de investigación 

examina las variables en su entorno natural, sin intentar alterarlas ni interferir 

con ellas de ninguna manera. Además, los datos se recopilan utilizando un 

marco temporal específico en un momento determinado (Ponce et al., 2020). 
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∞ 

∞ 

3.6. Población y muestra 

 
3.6.1. Población 

 
De acuerdo con Ñaupas et al. (2018), la población incluye todas las 

unidades de investigación que cumplen con los requisitos de inclusión. 

Azángaro, Puno, empleará a 75 personas para el municipio de San José en 

2025. 

3.6.2. Muestra 

 
En la investigación cuantitativa, las muestras se componen de 

subconjuntos de personas extraídas de la población estudiada. En el contexto 

de Hernández et al. (2014), es fundamental identificar y delimitar 

cuidadosamente esta muestra para garantizar su representatividad poblacional. 

Para determinar la muestra se emplea la fórmula: 

 

 

𝑛 = 
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 

 
 

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 
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∞ 

∞ 

Donde: 

 
n = tamaño de muestra 

 
N = tamaño de la población 

 
z = parámetro estadístico (Nivel de 

confianza) e = error de estimación 

p = probabilidad de que ocurra un evento 

 
q = probabilidad de que no ocurra un evento 
 

 
n = 62 
 

 
En 2025, sesenta y dos trabajadores del municipio del distrito de San José en 

Azángaro, Puno, participaron en esta investigación. 

 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información 

 
3.7.1. Técnicas de la investigación 

 
Los métodos ayudan a los investigadores a recopilar y registrar datos. 

Entre estas técnicas se encuentran las guías de observación, entrevistas, 

encuestas, revisión documental y pruebas, además de las tablas que facilitan 

la organización y el procesamiento de datos primarios para convertirlos en 

información resumida. Se proporciona un cronómetro y otras herramientas de 

medición (Feria et al., 2020). 

La encuesta fue el principal método de obtención de datos en este 

estudio. 
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En las encuestas, se formulan preguntas a un pequeño grupo de 

personas sobre sí mismas o sobre un tema específico; Arias (2012) describe 

este tipo de indagación. 

3.7.2. Instrumentos de la investigación 

 

Según Cisneros-Caicedo et al. (2022), los diferentes tipos de estudio, 

objetivos y metodologías requieren diferentes enfoques para la recopilación de 

datos. La principal fuente de información para este estudio fue una guía de 

observación. 

Según Cortez y María (2019), la guía de observación permite a los 

investigadores concentrarse en sus observaciones y obtener información 

valiosa. 

La gestión de asuntos administrativos comprendía actividades como la 

planificación, la coordinación y la dirección. 

Para lograr altos niveles de productividad laboral, es necesario poseer 

habilidades, responsabilidad, innovación, creatividad y compromiso 

institucional. 

3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigación 

 

3.8.1. Validación de los instrumentos 

 

La validez de las herramientas es su capacidad para medir lo que se 

supone que deben medir. Para verificar esto, la herramienta debe evaluarse 

en un grupo limitado de personas que compartan características con el público 

objetivo (Medina, 2014). 
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3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos 

 
Los instrumentos confiables proporcionan resultados consistentes 

cuando se utilizan de manera consistente. Esto garantiza que la recopilación 

de datos sea estable y precisa (Narváez, 2023). 

Una técnica estadística para determinar la precisión con la que los ítems 

de una encuesta miden un concepto común es el alfa de Cronbach. Cuando 

las preguntas son claras y la herramienta funciona, el coeficiente aumenta 

(Ortega, 2023). 

 
Tabla 2 

Confiabilidad 

Alfa de Cronbach (α) Nivel de Confiabilidad 

α ≥ 0.9 Excelente 

0.8 ≤ α < 0.9 Buena 

0.7 ≤ α < 0.8 Aceptable 

0.6 ≤ α < 0.7 Cuestionable 

0.5 ≤ α < 0.6 Pobre 

α < 0.5 Inaceptable 

Nota. (Ortega, 2023). 

 

 
Fórmula del Alfa de Cronbach 

 
Para calcular el coeficiente, utilice la siguiente fórmula: 
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𝑖𝑡é𝑚 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 

 

 
 
 
Donde: 

 
𝛼= Valor del Alfa de Cronbach 

 
𝑁= Numero de ítems del instrumento 

 
𝜎2 = Varianza de cada ítem individual 

 
𝜎2 = Varianza total de la escala 

 

 
Tabla 3 

Resumen de procesamiento de casos 

                     N  %  

 Válido 62 100.0 

Casos Excluido 0 0.0 

 Total 62 100.0 

Nota. Matriz de datos SPSS 

 

 
Tabla 4 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach  N de elementos 

     ,817  27  

Nota. Matriz de datos SPSS 

 

La herramienta 2025, creada por Carabaya-Puno para apoyar la gestión 

del personal y el logro de objetivos, es eficaz, según un análisis que utiliza el 

alfa de Cronbach. 
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Los ítems del cuestionario representan con precisión los constructos 

estudiados y presentan una fuerte correlación, como lo indica el valor global de 

α = 0,817. Esto garantiza que los datos sean siempre idénticos y confiables, lo 

cual es necesario para un análisis e interpretación precisos de las variables del 

estudio. 

3.9.  Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis 

 
La hipótesis se evaluará rigurosamente después de que se hayan 

examinado minuciosamente las respuestas de la encuesta. Los datos se 

guardarán en un archivo de Word. Luego, se guardarán en Excel para facilitar 

su organización y presentación. Luego, se guardarán estos números en SPSS 

26 para realizar el análisis estadístico. 

Para ofrecerle una descripción completa del estudio, le 

proporcionaremos tablas de frecuencia, estimaciones de tendencia central, 

pruebas de correlación y otros recursos. 

Diseño estadístico 

Se empleará el coeficiente Rho de Spearman, una prueba estadística 

que no exige que los datos cumplan con distribuciones específicas, siendo 

apropiada para variables ordinales o cuando los datos no se distribuyen 

normalmente (Hernández et al., 2010). 

En nuestra investigación: 

1. Datos ordinales: Las escalas Likert fueron las que generaron los 

datos ordinales sobre administración administrativa y productividad 

laboral. Sin embargo, existe una diferencia en las distancias que 

separan los grupos. 
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2. Evaluación de la fuerza y dirección de la relación: Se investigó la 

fuerza de las correlaciones entre las variables, así como su dirección. 

Un valor cercano a +1 implica una fuerte correlación positiva, 

mientras que un valor cercano a -1 sugiere una fuerte correlación 

negativa. 

 
Planteamos hipótesis para comprobar la relación entre las variables: 

Hipótesis Nula (H₀): San José-Azángaro y Puno (2025) argumentan 

que el desempeño laboral de la gerencia no afecta la productividad 

del personal. 

Hipótesis Alternativa (Ha): Azángaro y Puno (2025) afirman que el 

estilo de gestión sí afecta la productividad del personal. 
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CAPÍTULO IV 

 
RESULTADOS 

 
4.1.  Presentación, análisis e interpretación de los datos 

 
4.1.1. Interpretación de los resultados 

 
Tabla 5 

Está de acuerdo con la forma en que se elaboran los planes operativos 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 4 6.5 6.5 6.5 

Casi 
nunca 

27 43.5 43.5 50.0 

A veces 21 33.9 33.9 83.9 

Casi 
siempre 

6 9.7 9.7 93.5 

Siempre 4 6.5 6.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 1 

Está de acuerdo con la forma en que se elaboran los planes operativos 
 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Quienes trabajan para la Municipalidad del Distrito de San José están 

preocupados por la forma en que deben organizar su trabajo. Casi todos los 

empleados, 27 (43.5%), "casi nunca" estuvo de acuerdo con estos planes. 

Asimismo, 21 colaboradores, equivalentes al 33.9%, señalaron que “a veces” 

están de acuerdo, evidenciando una postura intermedia que podría sugerir una 

falta de constancia o claridad en la implementación de estas estrategias. Por 

otro lado, 6 trabajadores (9.7 %) manifestaron estar “casi siempre” de acuerdo, 

mientras que solo 4 (6.5 %) afirmaron estarlo “siempre”, lo cual muestra un 

bajo nivel de aprobación constante. Finalmente, otros 4 colaboradores (6.5 

%) expresaron que “nunca” están de acuerdo. 
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Tabla 6 

La elaboración de métodos adecuados para elaborar estrategias para nuestros planes 

operativos. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 10 16.1 16.1 16.1 

Casi 
nunca 

25 40.3 40.3 56.5 

A veces 12 19.4 19.4 75.8 

Casi 
siempre 

9 14.5 14.5 90.3 

Siempre 6 9.7 9.7 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 

 
Figura 2 

La elaboración de métodos adecuados para elaborar estrategias para nuestros planes 

operativos. 

 
 
 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
La mayoría del personal del Municipio del Distrito de San José 
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desaprobó la forma en que se elaboraron los planes operativos. Veinticinco 

trabajadores, equivalentes al 40.3 %, indicaron que “casi nunca” consideran 

adecuada la metodología utilizada, mientras que otros diez colaboradores, 

representando el 16.1 %, afirmaron que “nunca” lo es, sumando así una 

mayoría crítica del 56.4 %. En un nivel más neutral, doce encuestados (19.4%) 

señalaron que “a veces” la metodología es adecuada, lo cual refleja cierta 

inestabilidad o variabilidad en los criterios aplicados. Por su parte, nueve 

trabajadores (14.5 %) manifestaron que “casi siempre” perciben una adecuada 

metodología, y solo seis (9.7 %) respondieron que “siempre” es así. Según los 

resultados, es necesario examinar y mejorar los procedimientos de 

planificación que utilizan las autoridades municipales para las funciones 

administrativas. 

Tabla 7 

Comprender las metas y los objetivos específicos del plan operativo. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 9 14.5 14.5 14.5 

Casi 
nunca 

28 45.2 45.2 59.7 

A veces 6 9.7 9.7 69.4 

Casi 
siempre 

12 19.4 19.4 88.7 

Siempre 7 11.3 11.3 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 3 

Lograr las metas y los objetivos establecidos en el plan operativo. 

 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Muchos empleados del Municipio del Distrito de San José desaprobaron 

los fines y objetivos del plan operativo. Veintiocho trabajadores (45.2%) dijeron 

que "casi nunca" se cumplen, y nueve (14.5%) dijeron que "nunca" se cumplen. 

Esto genera inquietud sobre la forma en que la institución planifica. En 

contraste, solo seis colaboradores (9.7 %) señalaron que “a veces” se cumplen, 

lo que sugiere una falta de consistencia en la ejecución. Por otro lado, doce 

trabajadores (19.4 %) manifestaron que “casi siempre” se cumplen los 

objetivos, y apenas siete (11.3 %) consideraron que “siempre” se logran, cifra 

relativamente baja para un ámbito que debería ser riguroso en el cumplimiento 

de metas. 
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Tabla 8 

El desempeño de cada persona se evalúa en función del éxito con que alcanza sus 

objetivos, lo cual se refleja en el plan operativo. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 18 29.0 29.0 29.0 

Casi nunca 23 37.1 37.1 66.1 

A veces 12 19.4 19.4 85.5 

Casi 
siempre 

5 8.1 8.1 93.5 

Siempre 4 6.5 6.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 

 
Figura 4 

El nivel de éxito de una persona es directamente proporcional al grado en que logra 

alcanzar los objetivos de la estrategia operativa. 
 

Nota. Elaboración propia. 

 
 
Interpretación: 

 
Según la mayoría de los empleados del Municipio del Distrito de San 
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José, los objetivos del plan operativo no eran un indicador fiable del 

desempeño de cada empleado. Veintitrés (37,1%) trabajadores afirmaron que 

este criterio casi nunca se utiliza para la evaluación del desempeño, y 

dieciocho (29,0%) afirmaron que nunca se utiliza. La impresión acumulada del 

66,1 % indica que las evaluaciones de desempeño y el logro de objetivos no 

están directamente relacionados. Doce trabajadores (19,4%) afirmaron que la 

finalización de una tarea a veces se relacionaba con el desempeño. Esto 

demuestra que la implementación fue limitada o poco clara. Cinco (8,1%) 

afirmaron que casi siempre se considera, y cuatro (6,5%) afirmaron que 

siempre se utiliza. Los resultados muestran que la planificación operativa y la 

gestión del talento no funcionan bien juntas. 

 

Tabla 9 

Se tienen en cuenta los plazos para alcanzar las metas. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 9 14.5 14.5 14.5 

Casi 
nunca 

5 8.1 8.1 22.6 

A veces 17 27.4 27.4 50.0 

Casi 
siempre 

15 24.2 24.2 74.2 

Siempre 16 25.8 25.8 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 5 

Se toman en consideración los plazos para el logro de las metas. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
En la Municipalidad del Distrito de San José, algunos empleados creen 

que cumplir con los plazos es beneficioso para su capacidad de alcanzar sus 

objetivos, mientras que otros no comparten esta opinión. El 25 % de los 

trabajadores afirmó que los plazos se cumplen "siempre", y el 24 % respondió 

"casi siempre", lo cual es una respuesta positiva. Diecisiete trabajadores (27,4 

%) afirmaron que los horarios se tienen en cuenta "a veces", lo que demuestra 

que gestionarlos no siempre es fácil. Nueve encuestados (14,5 %) afirmaron 

que nunca se les tiene en cuenta, mientras que cinco encuestados afirmaron 

que casi nunca cumplen con sus rutinas. 

 

  



54 

 

Tabla 10 

Se ha creado un organigrama para la empresa que ilustra su funcionamiento. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 21 33.9 33.9 33.9 

Casi nunca 8 12.9 12.9 46.8 

A veces 10 16.1 16.1 62.9 

Casi 
siempre 

14 22.6 22.6 85.5 

Siempre 9 14.5 14.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 

 
Figura 6 

La estructura organizativa de la entidad es funcional en su estado actual. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 

Interpretación: 

La Municipalidad del Distrito de San José cuenta con algunos 

trabajadores insatisfechos con su organización. Veintiún trabajadores, lo que 

representa el 33,9% del total, manifestaron que la empresa "nunca" ha contado 
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con un organigrama funcional, y ocho (12.9%) afirmaron que "casi nunca" 

existe (46.8% de respuestas negativas). Diez trabajadores (16.1%) afirmaron 

que el organigrama "a veces" funciona, lo que podría significar que no siempre 

funciona o que no saben cómo usarlo. Sin embargo, catorce (22.6%) afirmaron 

que la institución "casi siempre" cuenta con esta herramienta organizativa, y 

nueve (14.5%) afirmaron que "siempre" funciona. Estas cifras muestran que, si 

bien muchos empleados conocen el organigrama, este no es adecuado para 

la estructura administrativa y el funcionamiento institucional porque las 

personas no saben cómo usarlo o no lo hacen bien. 

 

Tabla 11 

Las innovaciones funcionales se utilizan para mejorar. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 7 11.3 11.3 11.3 

Casi nunca 13 21.0 21.0 32.3 

A veces 23 37.1 37.1 69.4 

Casi 
siempre 

4 6.5 6.5 75.8 

Siempre 15 24.2 24.2 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 7 

Las innovaciones funcionales se utilizan para mejorar  

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Las personas que trabajan en la Municipalidad Distrital de San José 

tienen diferentes ideas sobre cómo mejorar las cosas. Veintitrés trabajadores 

(37,1%) afirmaron que las innovaciones se utilizan "a veces", lo que significa 

que no siempre lo hacen con regularidad. Sin embargo, 15 (24,2%) 

trabajadores afirmaron que las mejoras funcionales se realizan "siempre" y 4 

(6,5%) afirmaron que se realizan "casi siempre". Esto significa que el 30,7% de 

las respuestas fueron positivas. Sin embargo, siete empleados (el 11,5%) 

afirmaron que nunca se realizan cambios, y trece empleados (el 21% del total) 

indicaron que casi nunca se introducen nuevas ideas. Esto representa el 32,3% 

de los comentarios relevantes. 
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Tabla 12 

Los empleados de oficina respaldan los objetivos de la institución. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 8 12.9 12.9 12.9 

Casi nunca 10 16.1 16.1 29.0 

A veces 30 48.4 48.4 77.4 

Casi 
siempre 

9 14.5 14.5 91.9 

Siempre 5 8.1 8.1 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
 

Figura 8 

Los empleados de oficina respaldan los objetivos de la institución. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 

Interpretación: 

Muchos empleados del Municipio del Distrito de San José estaban 

comprometidos con los objetivos de la organización. Treinta trabajadores (el 

48,4 %) afirmaron participar "a veces" en el propósito. Esto sugiere que se 

motivan por cuestiones externas al trabajo. Cinco empleados (8,1%) están 
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"siempre" de acuerdo con los objetivos de la organización, mientras que nueve 

trabajadores (14,5%) están "casi siempre" de acuerdo con ellos. Esto significa 

que el 22,6 % de las respuestas positivas provinieron de estos dos grupos. 

Diez personas (16,1 %) afirmaron involucrarse "casi nunca", y ocho (12,9 %) 

afirmaron involucrarse "nunca", lo que representa una tasa de respuesta 

negativa del 29,0 %. La participación parcialmente institucional puede deberse 

a una comunicación interna inadecuada, un liderazgo ineficaz o a objetivos del 

personal desalineados con los objetivos corporativos. 

 

Tabla 13 

Se recomienda a los empleados recibir capacitación para mejorar su desempeño laboral. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 9 14.5 14.5 14.5 

Casi nunca 13 21.0 21.0 35.5 

A veces 9 14.5 14.5 50.0 

Casi 
siempre 

21 33.9 33.9 83.9 

Siempre 10 16.1 16.1 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 9 

La capacitación de los empleados es un método que puede utilizarse para ayudarlos a 

desempeñar sus funciones. 

 
 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Existe desacuerdo entre los empleados del Municipio del Distrito de San 

José con respecto a los métodos más eficaces para prepararse para su trabajo. 

Veintiún trabajadores (33,9 %) afirmaron que la capacitación se fomenta "casi 

siempre", y diez (16,1 %) lo hicieron "siempre", lo que representa un total del 

50 % de las personas que respondieron positivamente. Sin embargo, nueve 

trabajadores (14,5 %) afirmaron que este método se utiliza "a veces", lo que 

demuestra que no siempre se utiliza de la misma manera. Trece empleados, o 

el 21.0%, afirmaron que "casi nunca" reciben capacitación, mientras que nueve 

empleados, o el 14.5%, indicaron que "nunca" se promueve. Esto representa 

el 35.5% de las respuestas significativas. 
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Tabla 14 

Los empleados suelen debatir sobre el grado de éxito en el logro de sus metas y 

objetivos. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 17 27.4 27.4 27.4 

Casi nunca 26 41.9 41.9 69.4 

A veces 5 8.1 8.1 77.4 

Casi 
siempre 

6 9.7 9.7 87.1 

Siempre 8 12.9 12.9 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 

 
Figura 10 

Periódicamente se generan informes para evaluar el grado de consecución de las metas 

y los objetivos. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Según los empleados, el Municipio del Distrito de San José no les 

proporciona información suficiente sobre cómo está logrando sus metas y 
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objetivos. Veintiséis trabajadores (41.9%) afirmaron que esta información "casi 

nunca" se comparte, y diecisiete trabajadores (27.4%) afirmaron que "nunca". 

Esto significa que el 69.3% de los trabajadores respondió negativamente. Solo 

cinco trabajadores (8.1%) afirmaron hacerlo "a veces", lo que indica que la 

administración institucional no realiza esta importante tarea con frecuencia. 

Seis trabajadores (9.7%) afirmaron recibir informes "casi siempre", y ocho 

(12.9%) afirmaron recibir actualizaciones "siempre". Los resultados muestran 

que no existe una buena cultura de monitoreo y retroalimentación, lo que 

podría afectar la forma en que la administración pública toma decisiones, 

controla la gestión y exige responsabilidades a los empleados. 

 

Tabla 15 

La gerencia debe tomar la iniciativa para alcanzar los objetivos del plan operativo. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 5 8.1 8.1 8.1 

Casi 
nunca 

13 21.0 21.0 29.0 

A veces 8 12.9 12.9 41.9 

Casi 
siempre 

22 35.5 35.5 77.4 

Siempre 14 22.6 22.6 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 11 

Los objetivos del plan operativo se alcanzan mediante el liderazgo de los gerentes 

 
Nota. Elaboración propia. 

 

Interpretación: 

 
La gran mayoría de los empleados del Municipio del Distrito de San José 

opina que la forma en que la gerencia lidera perjudica los objetivos del plan 

operativo. Veintidós trabajadores (35,5%) afirmaron que el liderazgo "casi 

siempre" les ayuda a alcanzar sus metas, mientras que catorce (22,6%) 

afirmaron que "siempre" les ayuda; el 58,1% fueron positivos. Ocho 

trabajadores (12,9%) afirmaron sentir este efecto "a veces", lo que sugiere que 

el liderazgo no siempre es consistente. Trece (21,0%) trabajadores, por otro 

lado, afirmaron que "casi nunca" ven que el liderazgo afecte los resultados, y 

cinco (8,1%) afirmaron que "nunca" ocurre. 
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Tabla 16 

Existe una correlación entre la perspectiva de la gerencia sobre el trabajo 

administrativo y la de los empleados locales. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 8 12.9 12.9 12.9 

Casi nunca 18 29.0 29.0 41.9 

A veces 5 8.1 8.1 50.0 

Casi 
siempre 

21 33.9 33.9 83.9 

Siempre 10 16.1 16.1 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 

 
Figura 12 

La percepción que tienen los empleados locales de sus puestos está influenciada 

por la visión que la gerencia tiene de las tareas administrativas que realizan. 

 
 

Nota. Elaboración propia. 

Interpretación: 

 
Los empleados de la Municipalidad Distrital de San José tienen 

diferentes ideas sobre cómo los gerentes influyen en las tareas administrativas. 
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Veintiún trabajadores (33,9%) afirmaron que los supervisores "casi siempre" 

influyen en sus pensamientos, y diez (16,1%) afirmaron que "siempre" lo 

hacen, lo que representa la mitad de las impresiones positivas. Dieciocho 

trabajadores (29,0%) afirmaron sentir esta influencia "casi nunca", y ocho 

(12,9%) afirmaron que "nunca" ocurre. Esto representa el 41,9% de los 

comentarios negativos. Solo cinco trabajadores (8,1%) afirmaron que los 

supervisores "a veces" los afectan, lo que demuestra su bajo nivel de 

compromiso. Estos resultados indican que la mayoría del personal está de 

acuerdo con un liderazgo obstinado, no obstante, muchas personas 

desconocen cómo la gerencia participa eficazmente en las tareas 

administrativas. 

Tabla 17 

El gerente valora mucho la inventiva y la motivación de sus empleados. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 19 30.6 30.6 30.6 

Casi nunca 16 25.8 25.8 56.5 

A veces 8 12.9 12.9 69.4 

Casi 
siempre 

8 12.9 12.9 82.3 

Siempre 11 17.7 17.7 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 13 

Para el gerente es importante que sus empleados sean creativos y proactivos. 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
La gran mayoría de los empleados del Municipio del Distrito de San José 

estaban insatisfechos con la forma en que la gerencia evaluaba su iniciativa e 

inventiva en el trabajo. El 36% de los trabajadores (30,6%) afirma que "nunca" 

considera importante esta capacidad, y el 16% (25,8%) afirma que "casi nunca" 

la considera. Este es un alarmante 56,4% de trabajadores con una opinión 

negativa. Sin embargo, ocho empleados (12,9%) afirmaron que la iniciativa "a 

veces" se reconoce, lo que demuestra que existe una mezcla de 

reconocimiento. Mejor aún, ocho trabajadores (12,9%) afirmaron que la 

creatividad del personal "casi siempre" se valora, y once (17,7%) afirmaron que 

"siempre" se respeta. 
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Tabla 18 

El jefe del departamento informa a los empleados de oficina sobre los logros del 

departamento. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 20 32.3 32.3 32.3 

Casi nunca 18 29.0 29.0 61.3 

A veces 24 38.7 38.7 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 
Figura 14 

Cuando hay logros, el jefe del departamento los comparte con el personal de oficina. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
A los empleados de oficina del Municipio del Distrito de San José no les 

gusta que sus superiores los feliciten por la eficacia de su trabajo. Veinte 

trabajadores (32.3%) afirmaron que "nunca" se habla de sus éxitos, y dieciocho 

(29.0%) dijeron que "casi nunca", lo que suma un preocupante 61.3 % de 
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percepciones negativas. El 48% de la plantilla, es decir, 24 trabajadores, afirmó 

que la gerencia "a veces" comenta los resultados. La evidencia presentada 

aquí demuestra que esto ocurre según las circunstancias. El hecho de que no 

haya comentarios que comiencen con "casi siempre" o "siempre" demuestra 

que no existe una cultura de reconocimiento ni de comunicación horizontal. En 

conjunto, estos datos revelan una necesidad urgente de fortalecer la gestión 

del liderazgo, promoviendo un entorno en el que se valore el esfuerzo colectivo 

y se fomente la motivación institucional. 

 

Tabla 19 

Las personas que trabajan en oficinas se motivan por sus objetivos. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Nunca 10 16.1 16.1 16.1 

Casi 
nunca 

13 21.0 21.0 37.1 

A veces 32 51.6 51.6 88.7 

Casi 
siempre 

7 11.3 11.3 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 15 

Tener objetivos motiva a los empleados de oficina a esforzarse más en su trabajo. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Muchas de las personas que trabajaron para la Municipalidad del Distrito 

de San José dijeron que su empleo no les resultaba muy útil en cuanto al 

establecimiento de objetivos. Treinta y dos trabajadores (51.6%) afirmaron 

sentirse motivados "a veces", lo que significa que no siempre existen incentivos 

o reconocimientos para mantener al equipo comprometido y dedicado. Siete 

colaboradores (11.3 %) señalaron que “casi siempre” existe motivación, pero 

no se registraron respuestas en la categoría “siempre”, lo cual evidencia una 

falta de consistencia. Por otro lado, trece trabajadores (21.0 %) manifestaron 

que “casi nunca” perciben motivación y diez (16.1%) afirmaron que “nunca” la 

sienten, sumando un 37.1 % de opiniones desfavorables. 

Estos resultados reflejan una debilidad institucional en el área de 

liderazgo y clima organizacional, lo cual podría impactar negativamente en la 



69 

 

productividad y el compromiso del personal con el logro de metas colectivas. 

 

Tabla 20 

Conocen la información necesaria para realizar sus tareas con eficacia. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

12 19.4 19.4 19.4 

En desacuerdo 24 38.7 38.7 58.1 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

13 21.0 21.0 79.0 

De acuerdo 8 12.9 12.9 91.9 

Totalmente de 
acuerdo 

5 8.1 8.1 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 
Figura 16 

Tiene conocimientos suficientes para el cumplimiento de sus funciones 

 

Nota. Elaboración propia. 

 

Interpretación: 

Los resultados indican, en general, que las personas empleadas por la 
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Municipalidad del Distrito de San José no poseen la experiencia suficiente para 

realizar sus tareas con eficacia. Veinticuatro trabajadores, que representan el 

38.7 %, manifestaron estar “en desacuerdo” con esta afirmación, y doce (19.4 

%) se mostraron “totalmente en desacuerdo”, sumando un preocupante 58.1 

% de respuestas que evidencian una percepción de insuficiencia formativa. Sin 

embargo, 13 trabajadores (21.0%) respondieron "ni de acuerdo ni en 

desacuerdo", lo que podría indicar que los estándares para la evaluación de 

competencias no son claros o están mal definidos. Solo ocho trabajadores 

(12.9 %) señalaron estar “de acuerdo” con tener conocimientos suficientes y 

apenas cinco (8.1 %) se mostraron “totalmente de acuerdo”. 

 

Tabla 21 

Aportan nuevas competencias a la Municipalidad. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

10 16.1 16.1 16.1 

En desacuerdo 16 25.8 25.8 41.9 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

25 40.3 40.3 82.3 

De acuerdo 7 11.3 11.3 93.5 

Totalmente de 
acuerdo 

4 6.5 6.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 17 

Adquieren nuevas habilidades útiles  en bien de la Municipalidad 

 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
La mayoría de quienes trabajaron para la Municipalidad del Distrito de 

San José dejaron claro que tenían poco interés en adquirir nuevas habilidades. 

El 43% de los trabajadores, o veinticinco personas, respondió "ni de acuerdo 

ni en desacuerdo", lo que sugiere que los métodos de desarrollo profesional no 

son claros. Un total del 41,9% de los encuestados respondió negativamente a 

la pregunta. En total, dieciséis personas (el 25,7 %) manifestaron su 

desacuerdo, mientras que diez personas (el 16,1 %) manifestaron su fuerte 

desacuerdo. Esto demuestra que la organización no hace lo suficiente para 

ayudar a los trabajadores a progresar profesionalmente. En contraste,solo 

siete trabajadores (11.3 %) indicaron estar “de acuerdo” con haber desarrollado 

nuevas capacidades, y únicamente cuatro (6.5 %) afirmaron estar “totalmente 

de acuerdo”. 
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Tabla 22 

Demuestra que eres capaz de realizar la tarea. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaj
e válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

9 14.5 14.5 14.5 

En desacuerdo 15 24.2 24.2 38.7 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

26 41.9 41.9 80.6 

De acuerdo 6 9.7 9.7 90.3 

Totalmente de 
acuerdo 

6 9.7 9.7 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
 

Figura 18 

Demuestra que tienes habilidad para realizar las tareas. 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
La mayoría de las respuestas son negativas o no les importa si los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San José demuestran habilidades 

y talentos en su trabajo. Veintiséis trabajadores (41,9%) respondieron "ni de 
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acuerdo ni en desacuerdo", lo que podría indicar que los estándares de 

desempeño o evaluación no son claros. Un total de 15 empleados (24,2 %) 

seleccionaron "en desacuerdo", mientras que nueve (14,5 %) seleccionaron 

"totalmente en desacuerdo". Esto indica que el 38,7 % de los empleados 

estaban insatisfechos con su desempeño. En el lado opuesto, solo seis 

trabajadores (9.7 %) estuvieron “de acuerdo” con la afirmación y otros seis (9.7 

%) se mostraron “totalmente de acuerdo”, indicando que apenas un 19.4 % del 

personal percibe el despliegue de destrezas laborales destacadas. 

Tabla 23 

Respeta el horario de entrada y salida de la Municipalidad 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

11 17.7 17.7 17.7 

En desacuerdo 6 9.7 9.7 27.4 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

6 9.7 9.7 37.1 

De acuerdo 18 29.0 29.0 66.1 

Totalmente de 
acuerdo 

21 33.9 33.9 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 19 

Respeta los horarios establecidos para entrar y salir de las instalaciones municipales. 

 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Se ha determinado, mediante el análisis de datos, que la mayoría de los 

empleados del Municipio del Distrito de San José están satisfechos con los 

horarios de inicio y fin de sus turnos. Veintiún trabajadores (33.9%) están 

"totalmente de acuerdo" con el cumplimiento de estos horarios, y dieciocho 

(29.0%) están "de acuerdo", lo que significa que el 62.9% de las personas 

respondieron afirmativamente. Seis trabajadores (9.7%) dijeron estar "ni de 

acuerdo ni en desacuerdo", lo que podría indicar que hubo eventos específicos 

o que no hubo suficiente supervisión. Sin embargo, también se registraron 

opiniones críticas: once trabajadores (17.7 %) afirmaron estar “totalmente 

en desacuerdo” con el respeto al horario establecido, y seis (9.7 %) se 

mostraron “en desacuerdo”, totalizando un 27.4 % de percepciones negativas. 
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Tabla 24 

Mantiene una mejora constante en la gestión del tiempo y los recursos laborales. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

7 11.3 11.3 11.3 

En desacuerdo 21 33.9 33.9 45.2 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

13 21.0 21.0 66.1 

De acuerdo 11 17.7 17.7 83.9 

Totalmente de 
acuerdo 

10 16.1 16.1 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
 
 
Figura 20 

Continúa mejorando su capacidad para gestionar su tiempo y recursos en el trabajo. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
No todos los empleados del Municipio del Distrito de San José 

compartieron la misma opinión, pero priorizaron la mejora del rendimiento y 

contar con las herramientas adecuadas para el trabajo. 21 trabajadores, que 

representan el 33.9 %, Varias personas manifestaron su desacuerdo, y siete 

(11.3%) de ellas manifestaron su desacuerdo total, lo que representa el 45.2% 
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del total de la plantilla. Un 21% de los empleados respondió "ni de acuerdo ni 

en desacuerdo", lo que podría indicar desconocimiento del progreso de la 

actividad. En general, el 33.8% de los trabajadores estuvo de acuerdo con la 

afirmación. Ocho trabajadores (17.7%) dijeron estar de acuerdo, mientras que 

diez (16.1%) dijeron estar totalmente de acuerdo. 

Tabla 25 

infórmenos lo antes posible si ocurre algo inesperado, sea o no intencional. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

8 12.9 12.9 12.9 

En desacuerdo 11 17.7 17.7 30.6 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

11 17.7 17.7 48.4 

De acuerdo 18 29.0 29.0 77.4 

Totalmente de 
acuerdo 

14 22.6 22.6 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 21 

Si observa algo fuera de lo común, por favor, infórmenos lo antes posible, incluso si no 

fue intencional. 

 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

La mayoría de los empleados del Municipio del Distrito de San José 

reportaron rápidamente cualquier problema a sus superiores. Dieciocho 

trabajadores (el 29,0%) estuvieron "de acuerdo" con que este tipo de 

problemas se reporten. Catorce (el 22,6%) estuvieron "muy de acuerdo", lo que 

eleva el total al 51,6%. Por otro lado, once trabajadores, o el 17.7% del total, 

indicaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo, lo que podría indicar 

desconocimiento sobre el uso o funcionamiento de los sistemas de reporte. Un 

11.7% de los trabajadores expresó desacuerdo, mientras que un 8.9% expresó 

desacuerdo total. 
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Tabla 26 

Generan nuevas oportunidades y responsabilidades laborales. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

12 19.4 19.4 19.4 

En desacuerdo 15 24.2 24.2 43.5 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

8 12.9 12.9 56.5 

De acuerdo 16 25.8 25.8 82.3 

Totalmente de 
acuerdo 

11 17.7 17.7 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 

 
Figura 22 

Proponen nuevas actividades y responsabilidades. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 

Interpretación: 

 
Los empleados de la Municipalidad Distrital de San José tienen 

opiniones encontradas sobre la innovación en el lugar de trabajo, pero tienden 
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a ser positivos. 16 trabajadores, que representan el 25.8 %, indicaron estar “de 

acuerdo” en que realizan acciones innovadoras en su trabajo, mientras que 11 

(17.7 %) afirmaron estar “totalmente de acuerdo”, sumando un 43.5 % de 

respuestas favorables. No obstante, 15 colaboradores (24.2 %) manifestaron 

estar “en desacuerdo” y 12 (19.4 %) se mostraron “totalmente en desacuerdo”, 

acumulando un 43.6 % de percepciones negativas, lo que evidencia una 

polarización significativa en cuanto al fomento de la innovación. Por su parte, 

8 trabajadores (12.9 %) adoptaron una posición neutral, lo cual podría sugerir 

que la innovación no está claramente promovida ni institucionalizada. Estos 

resultados apuntan a la necesidad de fortalecer una cultura empresarial que 

fomente firmemente las nuevas ideas y las mejoras en el desempeño laboral. 

 

Tabla 27 

Cuando desempeñan sus funciones, demuestran creatividad. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

11 17.7 17.7 17.7 

En desacuerdo 14 22.6 22.6 40.3 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

12 19.4 19.4 59.7 

De acuerdo 10 16.1 16.1 75.8 

Totalmente de 
acuerdo 

15 24.2 24.2 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 23 

Proponen soluciones ingeniosas para lograr sus objetivos. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

Los empleados del Municipio del Distrito de San José tienen una 

perspectiva sana y una visión positiva de la naturaleza singular de su trabajo. 

15 colaboradores, que representan el 24.2 %, indicaron estar “totalmente de 

acuerdo” en que son creativos, mientras que 10 (16.1 %) señalaron estar “de 

acuerdo”, sumando un 40.3 % de respuestas favorables. Sin embargo, 14 

trabajadores (22.6 %) manifestaron estar “en desacuerdo” y 11 (17.7 %) se 

mostraron “totalmente en desacuerdo”, lo que refleja un 40.3 % de opiniones 

negativas, idéntico al grupo positivo. Doce trabajadores (19,4%) respondieron 

"ni de acuerdo ni en desacuerdo", lo que podría significar que no existen 

métodos claros u objetivos para medir la creatividad diaria. 
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Tabla 28 
 
En beneficio de la comunidad y sus habitantes, proponen nuevas iniciativas 

que serán de ayuda. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

14 22.6 22.6 22.6 

En desacuerdo 11 17.7 17.7 40.3 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

14 22.6 22.6 62.9 

De acuerdo 11 17.7 17.7 80.6 

Totalmente de 
acuerdo 

12 19.4 19.4 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 
 

Figura 24 

En beneficio de la ciudad y sus habitantes, proponen nuevas iniciativas que serán 

de ayuda. 

 
 

Nota. Elaboración propia. 
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Interpretación: 

 
Algunos empleados del Municipio del Distrito de San José opinan que 

se debe permitir que las personas generen ideas innovadoras dentro de la 

comunidad. Catorce (22,6%) y once (17,7%) trabajadores expresaron 

"totalmente en desacuerdo", lo que representa un porcentaje negativo del 

40,3%. Catorce trabajadores (22,6%) respondieron "ni de acuerdo ni en 

desacuerdo", lo que podría significar que no están realmente involucrados o no 

comprenden el potencial de la iniciativa. En contraste, 11 trabajadores (17.7 %) 

afirmaron estar “de acuerdo” y 12 (19.4 %) “totalmente de acuerdo”, sumando 

un 37.1 % de respuestas favorables. En conjunto, los resultados revelan que, 

si bien existe un grupo con disposición hacia la innovación comunitaria, todavía 

se requiere generar mecanismos que fomenten de manera más activa y 

sistemática la participación creativa del personal en la generación de 

propuestas de impacto social. 

Tabla 29 

Siempre con el objetivo de realizar un trabajo excelente. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

7 11.3 11.3 11.3 

En desacuerdo 9 14.5 14.5 25.8 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

8 12.9 12.9 38.7 

De acuerdo 16 25.8 25.8 64.5 

Totalmente de 
acuerdo 

22 35.5 35.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 25 

Tienen un deseo constante de hacer un trabajo magnífico. 

Nota. Elaboración propia. 
 

 

Interpretación: 

La mayoría de los empleados del Municipio del Distrito de San José 

están comprometidos con el desempeño eficaz de sus labores, según los 

datos. 22 colaboradores (35.5 %) indicaron estar “totalmente de acuerdo” con 

esta afirmación y 16 (25.8 %) señalaron estar “de acuerdo”, sumando un 61.3 

% de respuestas favorables que evidencian un alto nivel de compromiso hacia 

la excelencia en el desempeño laboral. Ocho empleados, o el 12 % de la 

plantilla, indicaron no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto podría indicar 

que no confían lo suficiente en la gestión de sus puestos de trabajo o del lugar 

de trabajo. Nueve (14,5%) y siete (11,3%) trabajadores están “totalmente en 

desacuerdo”, lo que supone un gran 25,8% del total. 
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Tabla 30 

Cuando surge un problema en su área de especialización, los individuos colaboran 

para encontrar soluciones alternativas. 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 8.1 8.1 8.1 

En desacuerdo 11 17.7 17.7 25.8 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

13 21.0 21.0 46.8 

De acuerdo 16 25.8 25.8 72.6 

Totalmente de 
acuerdo 

17 27.4 27.4 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 

 
Figura 26 

Cuando surge un problema, los individuos que trabajan en el mismo campo 

colaboran simultáneamente para desarrollar soluciones alternativas. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Es probable que los empleados de la Municipalidad del Distrito de San 

José tengan problemas en el trabajo. Diecisiete trabajadores (27,4%) 

estuvieron "totalmente de acuerdo" con este enfoque proactivo, y 16 (25,8%) 
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estuvieron "de acuerdo", lo que representa un total del 53,2% de los 

trabajadores que lo apoyaron. Esto demuestra la dedicación de los individuos 

a la cooperación y la resolución de conflictos. Sin embargo, 13 empleados 

(21.0%) manifestaron estar en desacuerdo o no estar de acuerdo, lo que podría 

indicar que desconocían los estándares de la institución o que la práctica no 

sería efectiva. No obstante, cinco empleados (8.1%) manifestaron estar 

"totalmente en desacuerdo" y once empleados (17.7%) "en desacuerdo", lo 

que significa que el 25.8% de los empleados ofreció una evaluación negativa. 

 

Tabla 31 

Realiza su trabajo haciendo más de lo que le pagan 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Totalmente en 
desacuerdo 

13 21.0 21.0 21.0 

En desacuerdo 14 22.6 22.6 43.5 

Ni de acuerdo ni 
desacuerdo 

8 12.9 12.9 56.5 

De acuerdo 8 12.9 12.9 69.4 

Totalmente de 
acuerdo 

19 30.6 30.6 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 27 

Realiza su trabajo haciendo más de lo que le pagan 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

Respecto a la idea de que los empleados perciben salarios excesivos, 

los resultados obtenidos en la Municipalidad Distrital de San José muestran 

posturas divididas. 19 trabajadores (30.6 %) afirmaron estar “totalmente de 

acuerdo” y 8 (12.9 %) “de acuerdo”, sumando un 43.5% de respuestas 

favorables que reflejan una disposición a entregar un esfuerzo adicional más 

allá de la retribución económica. No obstante, 14 colaboradores (22.6%) 

señalaron estar “en desacuerdo” y 13 (21.0 %) “totalmente en desacuerdo”, 

alcanzando un 43.6 % de percepciones negativas que evidencian una postura 

crítica frente a una posible sobrecarga laboral o falta de reconocimiento. Un 

total de ocho personas, el 12.9% de la plantilla, manifestaron "ni de acuerdo ni 

en desacuerdo", lo que indica incertidumbre respecto a las circunstancias de 

sus puestos. 
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Objetivo general 

Tabla 32 

Plan para mejorar las operaciones del gobierno de San José, Azángaro-Puno, 2025, así como los resultados obtenidos. 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 
GESTIÓN 

ADMINISTRATIVA 

 
Totalmente en 

desacuerdo 

 
En desacuerdo 

 
Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

 
De acuerdo 

 
Totalmente de 

acuerdo 

Total 

 

fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

Nunca 9a 14.5% 0b 0.0% 0b 0.0% 0b 0.0% 0b 0.0% 9 14.5% 

Casi nunca 1a 1.6% 14b 22.6% 2a 3.2% 0a 0.0% 0a 0.0% 17 27.4% 

A veces 0a 0.0% 0a 0.0% 10b 16.1% 7b 11.3% 0a 0.0% 17 27.4% 

Casi siempre 0a 0.0% 0a 0.0% 0a 0.0% 7b 11.3% 5b 8.1% 12 19.4% 

Siempre 0a 0.0% 0a 0.0% 0a 0.0% 0a 0.0% 7b 11.3% 7 11.3% 

Total 10 16.1% 14 22.6% 12 19.4% 14 22.6% 12 19.4% 62 100.0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 28 

Se trata de un plan para el año 2025 destinado a mejorar la eficiencia de la 

administración en San José, Azángaro-Puno, e incrementar la productividad de los 

empleados. 

 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
Si se gestionan eficazmente, los empleados de la Municipalidad del 

Distrito de San José podrían alcanzar mayores niveles de productividad. Nueve 

empleados respondieron "nunca" al ser consultados sobre administración, 

todos (100 %) se ubicaron en la categoría “totalmente en desacuerdo” respecto 

a su productividad, lo que representa un 14.5 % del total. Asimismo, en la 

categoría “casi nunca”, la mayoría (14 trabajadores, equivalente al 22.6 %) 

expresó estar en desacuerdo con su productividad, mientras que una pequeña 

proporción (3.2 %) se mantuvo neutral. En contraste, entre quienes señalaron 

que la gestión administrativa se da “a veces”, predominan respuestas “ni de 

acuerdo ni en desacuerdo” (16.1 %) y “de acuerdo” (11.3 %) sobre su 

productividad, lo que sugiere una percepción intermedia. La tendencia mejora 
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significativamente entre quienes afirman que la gestión se realiza “casi 

siempre” o “siempre”, ya que en esos niveles se concentran las opiniones “de 

acuerdo” (11.3 %) y “totalmente de acuerdo” (8.1 % y 11.3 % respectivamente). 

Estos hallazgos demuestran que la administración y las actividades 

productivas están correlacionadas positivamente. 
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Objetivo específico 1 

 
Tabla 33 

En 2025, los trabajadores del municipio distrital de San José-Azángaro-Puno serán responsables de planificar e incrementar su producción. 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

 
Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

 
Totalmente de 

acuerdo 

Total 

Planeación En desacuerdo De acuerdo   

 fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

Nunca 9a 14.5% 0b 0.0% 0b 0.0% 0b 0.0% 0b 0.0% 9 14.5% 

Casi nunca 1a 1.6% 14b 22.6% 7c 11.3% 0a 0.0% 0a 0.0% 22 35.5% 

A veces 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

5b 8.1% 10b 16.1% 
 

0a 0.0% 15 24.2% 

Casi siempre 
 

0a, b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

4a, c 6.5% 
 

6c 9.7% 10 16.1% 

Siempre 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

6b 9.7% 6 9.7% 

Total 10 16.1% 14 22.6% 12 19.4% 14 22.6% 12 19.4% 62 100.0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 29 

En 2025, los empleados del municipio distrital de San José-Azángaro-Puno mejorarán 

sus habilidades de planificación e incrementarán su productividad. 

 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
En el municipio distrital de San José, una planificación cuidadosa puede 

mejorar la calidad del trabajo. De los 9 trabajadores que señalaron que “nunca” 

se realiza planeación, todos (14.5 %) indicaron estar “totalmente en 

desacuerdo” con su productividad laboral, mostrando una fuerte 

correspondencia negativa. En el grupo que afirmó que la planeación ocurre 

“casi nunca” (35.5 %), se concentra la mayoría en las categorías de “en 

desacuerdo” (22.6 %) y “ni de acuerdo ni en desacuerdo” (11.3 %), lo cual 

sugiere incertidumbre o percepción de baja eficiencia. En contraste, entre 

quienes indicaron que la planeación ocurre “a veces” (24.2 %), las respuestas 

se inclinan hacia la productividad positiva: un 16.1 % afirmó estar “de acuerdo” 

y un 8.1 % se mantuvo neutral. Esta tendencia se acentúa en los niveles más 
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altos de planeación: entre los que dijeron “casi siempre” (16.1 %) o “siempre” 

(9.7 %), predominan las respuestas “de acuerdo” (6.5 %) y “totalmente de 

acuerdo” (9.7 %). Los hallazgos indican que una mayor sensación de 

productividad está asociada con una planificación mejor y más frecuente. Esto 

respalda la premisa de que las tareas se pueden organizar y que prepararse 

con anticipación ayuda a trabajar con mayor eficacia. 
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Tabla 34 

Municipio del Distrito de San José-Azángaro-Puno: Productividad en las Organizaciones y en el Lugar de Trabajo, 2025 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

 
Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

 
Totalmente de 

acuerdo 

Total 

Organización En desacuerdo De acuerdo   

 
fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

Nunca 
 

9a 14.5% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 9 14.5% 

Casi nunca 
 

1a 1.6% 12b 19.4% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 13 21.0% 

A veces 
 

0a 0.0% 
 

2a 3.2% 12b 19.4% 
 

7c 11.3% 
 

0a 0.0% 21 33.9% 

Casi siempre 
 

0a, b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

0a, b 0.0% 
 

7c 11.3% 
 

3a, c 4.8% 10 16.1% 

Siempre 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 
 

9b 14.5% 9 14.5% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 30 

Estructura y Producción Laboral del Municipio del Distrito de San José-Azángaro-Puno 

con Respecto al Año 2025 
 

Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
En la Municipalidad del Distrito de San José, una mayor productividad 

laboral está vinculada a una sólida estructura institucional. Entre quienes 

indicaron que “nunca” se realiza una adecuada organización (9 trabajadores, 

14.5 %), todos se ubicaron en la categoría de “totalmente en desacuerdo” 

respecto a su productividad, lo cual refuerza la incidencia negativa de la falta 

de organización. Por otro lado, 13 colaboradores (21.0 %) señalaron que la 

organización ocurre “casi nunca”, y de ellos, 12 (19.4 %) se posicionaron en “en 

desacuerdo” con su productividad, acentuando el impacto desfavorable. En el 

grupo que afirmó que la organización se da “a veces” (33.9 %), la mayoría se 

distribuyó entre una postura neutral (19.4 %) y “de acuerdo” (11.3 %), 

mostrando una valoración intermedia. Finalmente, en los niveles más altos 
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“casi siempre” (16.1 %), se observan opiniones más favorables: 7 trabajadores 

(11.3%) están “de acuerdo” y 3 (4.8 %) “totalmente de acuerdo” con su 

productividad. Estos resultados permiten concluir que una organización 

funcional y constante dentro de la municipalidad se traduce en una percepción 

más positiva del rendimiento laboral, siendo necesaria para una buena gestión 

de RR.HH. 
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Tabla 35 

Relación entre las prácticas de gestión y la productividad de los trabajadores en San José-Azángaro-Puno durante un período de 25 años. 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Total 

Dirección 
Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
  

 
fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

Nunca 10a 16.1% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 
 

0b 0.0% 10 16.1% 

Casi nunca 
 

0a 0.0% 14b 22.6% 
 

2a 3.2% 
 

0a 0.0% 
 

0a 0.0% 16 25.8% 

 
A veces 

 

0a 

 
0.0% 

 

0a 

 
0.0% 

 
10b 

 
16.1% 

 

6c 

 
9.7% 

 

0a 

 
0.0% 

 
16 

 
25.8% 

 
Casi siempre 

 

0a 

 
0.0% 

 

0a 

 
0.0% 

 

0a 

 
0.0% 

 

8b 

 
12.9% 

 
12c 

 
19.4% 

 
20 

 
32.3% 

Total 10 16.1% 14 22.6% 12 19.4% 14 22.6% 12 19.4% 62 100.0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 31 

Durante veinticinco años, se analizó la relación entre la gestión y la productividad de los 

empleados en San José-Azángaro-Puno. 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
Interpretación: 

 
La buena gestión de la Municipalidad del Distrito de San José contribuye 

a que los empleados se sientan más productivos. De los 10 trabajadores (16.1 

%) que manifestaron que “nunca” reciben una adecuada dirección, todos se 

ubicaron en la categoría “totalmente en desacuerdo” respecto a su 

productividad, lo que resalta una fuerte relación negativa. En el nivel “casi 

nunca” (25.8 %), la mayoría se concentró en la categoría “en desacuerdo” (22.6 

%), y una pequeña parte (3.2 %) adoptó una postura neutral. Por el contrario, 

quienes señalaron que la dirección ocurre “a veces” (25.8 %), mostraron una 

mejora en la percepción de productividad, con 16.1 % ubicados en “ni de 

acuerdo ni en desacuerdo” y 9.7 % en “de acuerdo”. Esta tendencia es 

particularmente evidente entre el 32.3% de los encuestados que afirmaron que 
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la gestión se da "casi siempre" y los 8 trabajadores (12.9%) que "están de 

acuerdo".  

 

4.2. Proceso de la prueba de hipótesis 

 

 
Hipótesis General 

 
1. Formulación de hipótesis estadísticas 

 
Ho: En 2025, la gestión administrativa tiene poco efecto sobre la 

productividad del personal en San José-Azángaro-Puno.  

Ha: En 2025, se observó una relación entre la productividad de los 

empleados y la eficacia de la gestión en Carabaya-Puno. 

2. Elección del nivel de significancia 

 
El nivel de significancia para esta investigación se estableció en α = 0.05. 

 
3. Selección de la prueba estadística 

 
Tras completar todas las etapas, se determinó el coeficiente de correlación 

de rangos de Spearman (rho), asumiendo que la muestra fue seleccionada 

aleatoriamente. 

 

4. Lectura de P – valor 

 
La prueba de hipótesis se considera válida si el valor p es menor que el 

umbral de significancia. Se acepta la hipótesis nula si el valor p es menos 

significativo. 
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Tabla 36 

La municipalidad del distrito de San José-Azángaro-Puno estudiará la 

administración administrativa y la eficiencia en el lugar de trabajo en 2025. 

 

GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

 Coeficiente 
de 
correlación 

 
1.000 

 
,954**

 

GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 

  

Sig. 
(bilateral) 

 
0.000 

Rho de 
Spearman 

N 62 62 

Coeficiente 
de 
correlación 

  

 ,954**
 1.000 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

  

Sig. 
(bilateral) 

0.000 
 

 N 62 62 

Nota: Elaboración propia. 
 

Decisión estadística 

 
Se utilizan criterios basados en datos para aprobar o rechazar la hipótesis 

alternativa. 

Criterio: regla de decisión 

 
La hipótesis alternativa falla porque el valor p supera 0.05. La hipótesis 

nula sigue siendo la mejor. Un valor p inferior a 0.05 sugiere que ni la 

hipótesis nula ni la alternativa son verdaderas. Esto sugiere que ninguno 

de los modelos es correcto. 

Interpretación: 

 
Con base en esta sólida correlación positiva, parece que una gestión 

eficaz puede contribuir a que los trabajadores sean más productivos. 

Los componentes esenciales de una gestión eficaz planificación, 
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dirección y regulación ayudan a los trabajadores a desempeñar sus 

funciones con eficacia, comprender sus responsabilidades, mejorar los 

procedimientos internos y mantener la moral del equipo. La adopción de 

la gestión de la calidad afecta el compromiso y la productividad de los 

trabajadores. 

Prueba de Hipótesis especifica 1 

 
1. Formulación de hipótesis estadísticas 

 
Ho: Para el año 2025, el nivel de productividad de los trabajadores en San 

José-Azángaro-Puno se mantendrá sin cambios. 

Ha: Durante el año 2025, la Municipalidad Distrital de San José-

Azángaro-Puno experimentará un impacto en la productividad de su 

fuerza laboral debido a la planificación. 

2. Criterio: regla de decisión 

 
Las hipótesis alternativa y nula difieren si el valor p es mayor que 0.05. 

La hipótesis alternativa es válida y la hipótesis nula incorrecta si p < 

0.05. 
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Tabla 37 

La investigación realizada en el municipio de San José-Azángaro-Puno en 2025 

explora la relación entre la planificación y la productividad del personal. 
 

  
Planeación 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

 Coeficiente 
de 
correlación 

 
1.000 

 

,945**
 

Planeación 
  

Sig. 
(bilateral) 

  

  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 62 62 

Coeficiente 
de 
correlación 

  

 ,945**
 1.000 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

  

Sig. 
(bilateral) 

0.000 
 

 N 62 62 

Nota. Elaboración propia. 
 

Para determinar el grado de planificación del municipio distrital de San 

José y la productividad de sus empleados, se utilizó estadística inferencial. El 

valor p, menor que 0.05, muestra una fuerte correlación positiva. Esto indica 

que las variables están estrechamente relacionadas y que la hipótesis nula es 

incorrecta. 

Esta correlación positiva demuestra que cuando la organización 

planifica, los empleados son más productivos. Algunos componentes de la 

planificación incluyen determinar cómo utilizar los recursos, establecer metas 

y desarrollar estrategias para la realización de tareas. Cuando los trabajadores 

saben que la planificación se comprende y es eficaz, pueden concentrarse, 

colaborar entre sí y tener un sentido de propósito, lo cual contribuye a una 

mayor productividad. 
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Prueba de Hipótesis especifica 2 

 
1. Formulación de hipótesis estadísticas 

 
Ho: En el año 2025, la Municipalidad del Distrito de San José-Azángaro-

Puno afirma que no existe correlación entre la eficiencia operativa de una 

organización y la cantidad de trabajo realizado. 

Ha: En el año 2025, el municipio distrital de San José-Azángaro-Puno 

descubrió una correlación entre el nivel de organización presente en el 

lugar de trabajo y la cantidad de trabajo realizado por los empleados. 

2. Criterio: regla de decisión 

 
Si el valor p es mayor que 0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza 

la alternativa. Si el valor p es menor que 0.05, la hipótesis alternativa es 

verdadera y la hipótesis nula es falsa. 

Tabla 38 

Existe una correlación entre la estructura organizacional de la Municipalidad del Distrito 

de San José-Azángaro-Puno y el nivel de productividad alcanzado por sus empleados en 

el año 2025. 

  
Organización 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

 Coeficiente 
de 
correlación 

 
1.000 

 

,951**
 

Organización 
  

Sig. 
(bilateral) 

  

  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 62 62 

Coeficiente 
de 
correlación 

  

 ,951**
 1.000 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

  

Sig. 
(bilateral) 

0.000 
 

 N 62 62 

Nota: Matriz de datos. 
Con base en 62 trabajadores, el coeficiente de correlación de rangos de 
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Spearman (rho) entre la estructura organizacional y la productividad de los 

empleados en el municipio del distrito de San José fue de 0.951, con un valor 

p de 0.000. Esto se determinó analizando las diferencias entre las dos 

variables. Los resultados de este estudio se obtuvieron de un grupo de sesenta 

y dos individuos diferentes.  

Esta relación muestra que cuando la organización interna de la 

institución mejora, por ejemplo, al dividir las tareas, establecer la jerarquía y 

mejorar la coordinación, la productividad del personal aumenta. Un lugar de 

trabajo bien organizado reduce la duplicación de tareas, facilita la 

comunicación y ayuda a las personas a tomar mejores decisiones, por lo tanto, 

esto permite mantener el enfoque y lograr mejores resultados. En 

consecuencia, para tener éxito en la administración pública, es fundamental 

contar con un sólido sentido de la organización. 

 

Prueba de Hipótesis especifica 3 

 
1. Formulación de hipótesis estadísticas 

 
Ho: La Municipalidad Distrital de San José-Azángaro-Puno no encontró 

correlación entre el trato que los gerentes dan a sus empleados y el nivel 

de productividad que estos alcanzan en el año 2025. 

Ha: La productividad de la fuerza laboral de la Municipalidad Distrital de 

San José-Azángaro-Puno en 2025 está correlacionada con su estilo de 

gestión. 
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2. Criterio: regla de decisión 

 
Un valor p mayor que 0.05 apoya la hipótesis nula. De esto se deduce 

que la hipótesis restante no está respaldada por los datos. Las hipótesis 

nula y alternativa son falsas si el valor p es menor que 0.05. 

Tabla 39 

Relación entre la productividad laboral y la gestión en la Municipalidad Distrital de San 

José-Azángaro-Puno en 2025. 

  
Dirección 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

 Coeficiente 
de 
correlación 

 
1.000 

 
,952**

 

Dirección 
  

Sig. 
(bilateral) 

  

  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 62 62 

Coeficiente 
de 
correlación 

  

 ,952**
 1.000 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

  

Sig. 
(bilateral) 

0.000 
 

 N 62 62 

Nota: Matriz de datos. 

 

El municipio de San José emplea a 62 personas. La productividad de 

gerentes y trabajadores presentó una correlación de rangos de Spearman (rho) 

de 0.952. El valor p de esta correlación fue de 0.000, ambas variables se 

consideraron estadísticamente significativas. El hecho de que el valor p sea 

menor que 0.05 indica la presencia de una asociación positiva significativa. 

Dado que la calidad de la administración institucional influyó de manera directa 

y sustancial en la productividad del personal, la hipótesis nula resultó ser 

incorrecta. 

Esta correlación significativa demuestra que una gestión eficaz, que 
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incluye un liderazgo claro, una comunicación efectiva, una toma de decisiones 

inteligente y un personal motivador, conduce a un mejor desempeño de los 

empleados. Gracias a un liderazgo claro y coherente, los gerentes pueden 

vincular el trabajo de cada persona con los objetivos de la empresa, lo que a 

su vez fomenta una mayor dedicación y productividad. El rol de la gerencia, 

que implica el control de las operaciones, tiene un gran impacto en la 

percepción que tienen los empleados sobre su trabajo y la empresa. 

 

4.3.    Discusión de los resultados 

Según las cifras proporcionadas por la Municipalidad del Distrito de San 

José, existen problemas no solo con el nivel de compromiso del personal con 

sus puestos, sino también con la calidad de su trabajo. Muchos trabajadores 

discreparon sobre su nivel de preparación para sus puestos y su capacidad 

para aprender nuevas habilidades. Es evidente la necesidad de mejorar tanto 

la capacitación como la gestión del personal. Tobar (2022) y Cámara (2023) 

reportaron resultados similares, quienes sostienen que la eficiencia en los 

servicios públicos está estrechamente relacionada con procesos sólidos de 

gestión y evaluación laboral. 

Del mismo modo, los resultados indican escasos niveles de innovación 

y creatividad en el desarrollo de funciones, relacionados con una motivación 

institucional insuficiente. En línea con lo señalado por Parrales et al. (2022) y 

Meza & Flores (2024), la falta de un entorno que promueva la iniciativa y 

participación creativa limita el rendimiento individual y colectivo, reduciendo la 

posibilidad de mejoras sostenidas en la productividad. 

Los resultados son estadísticamente significativos y superan el 0,94. 
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Esto respalda la hipótesis planteada y coincide con estudios similares como 

los de Ayala (2024) y Facho (2019), quienes también observaron fuertes 

vínculos entre estos factores en contextos municipales. 

Chávez y Huamán (2019), Cari (2023) y Mamani (2024) hallaron 

evidencia, en distintos grados, que indica la existencia de esta relación. Estos 

hallazgos demuestran que la cultura y el entorno de una organización pueden 

influir en la eficiencia de la administración. Datos complementarios indican que 

es necesario corregir la falta de mecanismos de seguimiento y de participación 

del personal en las sugerencias de mejora para mejorar la gestión. 

El estudio concluye que la gestión estratégica, el liderazgo, la 

planificación y el crecimiento organizacional contribuyen a un mejor 

desempeño laboral. Los resultados exigen la profesionalización del sector 

público y condiciones laborales que prioricen la eficiencia, la creatividad y el 

compromiso institucional. 
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CONCLUSIONES 

 
PRIMERA: Un coeficiente de correlación de rangos de Spearman de 0.954 y un 

valor p de 0.000 revelan que la productividad de la gerencia y del personal están 

fuertemente correlacionadas. Los resultados indican que esta conexión es 

sustancial. La hipótesis nula es incorrecta, mientras que la hipótesis alternativa 

describe con precisión la situación. Esta correlación positiva significativa 

demuestra que una gestión eficaz ayuda directamente a los empleados 

municipales a desempeñar sus responsabilidades con mayor eficacia. 

SEGUNDA: El nivel de productividad que alcanzan las personas está 

directamente influenciado por la planificación, como lo demuestra el coeficiente de 

0,945 y el valor p de 0,000, inferior al umbral de 0,05. Esta asociación muy fuerte 

sugiere que una planificación adecuada incide favorablemente en la eficiencia y el 

rendimiento del equipo de trabajo dentro de la institución. 

TERCERA: Se demostró que la organización y la productividad en el lugar de 

trabajo están significativamente correlacionadas, como lo demuestra el coeficiente 

de 0,951 y el valor p de 0,000 en el análisis estadístico. Esto respalda la teoría de 

que una estructura organizativa clara y funcional mejora el desempeño laboral. 

CUARTA: El valor p de 0.000 y el coeficiente de 0.952 sugieren que la gestión 

influye en la productividad de los trabajadores. Por lo tanto, un buen liderazgo 

impacta el desempeño de los trabajadores municipales. 
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RECOMENDACIONES 

 
PRIMERA: Para obtener el máximo provecho de su profesión, los gerentes 

administrativos son responsables de organizar, dirigir, planificar y mantener el 

orden. Esto facilita que la gerencia se concentre en los resultados, lo que a su vez 

motivará tanto al personal como a la escuela a esforzarse más. 

SEGUNDA: Para el área de planeación institucional, se recomienda establecer 

metodologías participativas en la formulación de los planes operativos. Es esencial 

que estos planes cuenten con objetivos y metas bien definidos, que sean medibles 

y estén alineados con los recursos disponibles, a fin de lograr una ejecución más 

eficiente por parte del equipo de trabajo. 

TERCERA: Al equipo encargado de la coordinación organizacional se le aconseja 

realizar una revisión y actualización del organigrama institucional, precisando 

claramente las funciones de cada unidad. Esto contribuirá a una mejor 

comunicación interna, evitará la duplicidad de responsabilidades y generará un 

entorno organizativo más eficiente. 

CUARTA: Finalmente, al equipo directivo y a los responsables de área se les 

recomienda adoptar un estilo de liderazgo participativo y motivador, que incluya el 

reconocimiento del esfuerzo del personal, reconocer los logros y fomentar la 

colaboración. Estas acciones elevan la moral en el trabajo y el compromiso con la 

institución. 
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Anexo 01. Matriz de consistencia 

Título: GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN 

JOSÉ PROVINCIA DE AZÁNGARO – PUNO 2025 

PREGUNTAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

PREGUNTA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPÓTESIS 
GENERAL 

VARIABLE DE ESTUDIO 1: Gestión administrativa 

 Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión administrativa y 
productividad laboral en la 
municipalidad distrital de San 
José Prov. Azángaro - Puno, 
2025? 

Determinar la relación entre la 
gestión administrativa y productividad 
laboral en la municipalidad distrital de 
San José, Prov. Azángaro – Puno, 
2025. 

Existe relación significativa 
entre la gestión administrativa y 
productividad laboral en la 
municipalidad distrital de San 
José, Prov. Azángaro – Puno, 
2025. 

Planeación 
• Determinación de las metas previstas 
• Coordinación de actividades 

Escala 

Tipo 
LIKERT 1 
–5 
1 – Nunca 
2 – Casi nunca 
3 – A veces 
4 – Casi siempre 
5 - Siempre 

Organización 
• Elección de un modelo organizacional 
• Establecimiento del organigrama 

institucional 
 

Dirección 

• Toma de decisiones ante
 situaciones emergentes 

• Estrategias de conciliación 

PREGUNTAS 
ESPECÍFICAS 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS 

PE1.¿Cúal es la relación entre 
la planeación y productividad 
laboral en la municipalidad 
distrital de San José, Prov. 
Azángaro – Puno, 2025? 

PE2.¿Cuál es la relación entre 
la organización y 
productividad laboral en la 
municipalidad distrital de 
San José, Prov. Azángaro 
– Puno, 2025? 

 
PE3.¿Cúal es la relación entre 

la dirección y productividad 
laboral en la municipalidad 
distrital de San José, Prov. 
Azángaro – Puno, 2025? 

O1. Determinar la relación entre la 
planeación y productividad laboral 
en la municipalidad distrital de 
San José, Prov. Azángaro – 
Puno, 2025. 

O2. Establecer la relación entre la 
organización y productividad 
laboral en la municipalidad 
distrital de San José, Prov. 
Azángaro – Puno, 2025. 

 
O3. Hallar la relación entre la 

dirección y productividad 
laboral en la municipalidad 
distrital de San José, Prov. 
Azángaro – Puno, 2025. 

H1. Existe relación significativa 
entre la planeación y 
productividad laboral en la 
municipalidad distrital de 
San José, Prov. Azángaro 
– Puno, 2025. 

H2. Existe relación significativa 
entre la organización y 
productividad laboral en la 
municipalidad distrital de 
San José, Prov. Azángaro 
– Puno, 2025. 

 
H3. Existe relación significativa 

entre la dirección y 
productividad laboral en la 
municipalidad distrital de 
San José, Prov. Azángaro 
– Puno, 2025. 

VARIABLE DE ESTUDIO 2: Productividad laboral 

 Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Competencias 
• Conocimientos 
• Habilidades 

Escala 

Tipo 
LIKERT 1 
– 4 
1 – Totalmente 
de acuerdo 
2 – De acuerdo 
3 – Ni 
desacuerdo ni 
acuerdo 
4 – En 

desacuerdo 
5 - Totalmente 
en 
desacuerdo 

Responsabilid 
ad 

• Cumplimiento 
• Puntualidad 

Innovación y 
creatividad 

• Innovación 
• Creatividad 

Compromiso 
institucional 

• Identificación 
• Colaboración 

 



 

Anexo 02. Matriz instrumental 
 

METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN UNIVERSO, POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA 

ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 

Cuantitativo 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

No experimental 

MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

Inductivo - deductivo 

NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Correlacional 

Notación funcional: 

 
Ov1 = (X) 

 
 
 

 

M r: Correlación 
 
 
 

 
Ov2 = (Y) 

Dónde: 

M: Muestra 

Ov1 = (X) 

Observación de la variable 1: Gestión 

administrativa 

Observación de la variable 2: Productividad 

laboral 

r = Correlación entre dichas variables 

 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Transversal- correlacional 

Universo 

En este estudio, el universo serán la municipalidad 

distrital de San José, Prov. Azángaro – Puno, 2025. 

Población 

La población corresponde 75 empleados de la 

municipalidad distrital de San José, Prov. Azángaro – 

Puno, 2025. 

Muestra 

De acuerdo a la fórmula se tiene 
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 

𝑛 = 
∞

 
𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 

∞ 

 

Donde: 

n = tamaño de muestra 

N = tamaño de la población 

z = parámetro estadístico (Nivel de confianza) 

e = error de estimación 

p = probabilidad de que ocurra un evento 

q = probabilidad de que no ocurra un evento 

 
 75 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 

𝑛 = 
∞ 

 
0.052 ∗ (75 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 

∞ 

 

La muestra para la investigación está conformada por 62 

empleados de la municipalidad distrital de San José, Prov. 

Azángaro – Puno, 2025. 

TÉCNICAS 

De acuerdo a (Ñaupas et al., 2018) son un 

conjunto de normas y procedimientos para regular 

un determinado proceso y alcanzar un 

determinado objetivo. 

Técnica de investigación según método: 

• ENCUESTA 

Otro de los mecanismos para recolectar los 

datos necesarios, el cual permitirá obtener 

información. 

 
INSTRUMENTOS 

De acuerdo a (Ñaupas et al., 2018) son las 

herramientas conceptuales o materiales, 

mediante los cuales se recoge los datos e 

informaciones, mediante preguntas, ítems que 

exigen respuestas del investigado. Asumen 

diferentes formas de acuerdo con las técnicas que 

le sirven de base. 

 
Instrumento de investigación según técnica: 

• CUESTIONARIO 

Una forma sencilla de investigar la relación 

entre variables es mediante encuestas y 

cuestionarios. 

DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE 

HIPÓTESIS 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

Para comprobar la veracidad de la hipótesis 

que se plantea en el presente trabajo de 

investigación de tipo correlacional se utilizará la 

explicación de Rho de Spearman 

La fórmula de Rho de Spearman es el 

siguiente: 

 

DETERMINACIÓN DE LAS HIPÓTESIS 

ESTADÍSTICAS. 

H1: Rxy≠O (significa que existe relación 

directa entre las dos variables) 

Ho: Rxy=0 (significa que no existe relación 

directa entre las dos variables) 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

Se usará un nivel de significancia entre el 1% 

y el 10% cuando no se precisa este nivel, se 

asume un nivel de significancia del 5% es 

decir, α=0.05 
ESTADÍSTICA DE PRUEBA 

Se usará la distribución T con n-2 grados de 

libertad. 

Dónde: 

t c ;T calculada 
n : tamaño de muestra 

r : coeficiente de efecto. 

REGLA DE DECISIÓN. 
Si tc > tt, entonces se rechaza H0 



 

 
Anexo 03. Instrumento(s) de la investigación 

 
CUESTIONARIO DE LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

 
INSTRUCCIONES 

 

• Sus respuestas serán tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANÓNIMA y serán analizadas de forma agregada, por lo que le 
agradecemos no colocar su nombre. 

• El instrumento presenta una serie de preguntas sobre distintos aspectos. Por favor, utilice la siguiente escala para responder, 
marcando con una X la casilla que más se identifique con la pregunta que se plantea: 

 

ESCALA VALORATIVA 
 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 
N° ITEMS ESCALA DE VALORACION 

DIMENSIÓN 1: Planeación 1 2 3 4 5 

1 Estás de acuerdo con las estrategias empleadas para el desarrollo de los planes 
operativos 

     

2 La elaboración de las estrategias para el plan operativo cuenta con una metodología 
adecuada 

     

3 Las metas y objetivos programados en el plan operativo se cumplen      

4 El logro de las metas del plan operativo sirve para medir el rendimiento de la persona      

5 Se toma en cuenta los tiempos programados para el logro de los objetivos      

DIMENSIÓN 2: Organización      

6 La institución cuenta con un organigrama funciona      

7 Se realizan innovaciones en las funciones con la finalidad de mejorar      

8 El personal de la oficina se involucra con la misión institucional      

9 Se promueve la capacitación del personal para el desempeño de sus funciones      

10 Se reporta información periódica sobre el cumplimiento de metas y objetivos      

DIMENSIÓN 3: Dirección      

11 El Liderazgo directivo influye en el logro de los objetivos del plan operativo      

12 El directivo influye con sus opiniones en el personal de su área, referente a las labores 
administrativas a desarrollarse 

     

13 El directivo valora la capacidad de iniciativa y creatividad del personal a su cargo      

14 La jefatura comparte los logros con los integrantes de la oficina      

15 Se percibe la motivación en la oficina para el logro de las metas      



 

 
CUESTIONARIO DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL 

INSTRUCCIONES 
 

• Sus respuestas serán tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANÓNIMA y serán analizadas de forma agregada, por lo que le 
agradecemos no colocar su nombre. 

• El instrumento presenta una serie de preguntas sobre distintos aspectos. Por favor, utilice la siguiente escala para responder, 
marcando con una X la casilla que más se identifique con la pregunta que se plantea: 

 

ESCALA VALORATIVA 
 

TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

DE 
ACUERDO 

NI ACUERDO 
NI DESACUERDO 

EN 
DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 

1 2 3 4 5 

 
N° ITEMS ESCALA DE VALORACION 

DIMENSIÓN 1: Competencias 1 2 3 4 5 

1 Tiene conocimientos suficientes para el cumplimiento de sus funciones      

2 En su trabajo aprende y desarrolla nuevas capacidades laborales en bien de la 
Municipalidad 

     

3 Evidencia habilidades y destreza en el cumplimiento de sus funciones      

DIMENSIÓN 2: Responsabilidad  

4 Respeta el horario de entrada y salida de la Municipalidad      

5 Mejora permanentemente su rendimiento en el tiempo y los recursos propios del cargo 
que tiene 

     

6 Reporta oportunamente las anomalías que se generan de manera voluntaria o 
involuntaria 

     

DIMENSIÓN 3: Innovación y creatividad  

7 En su trabajo desarrolla tareas y/o actividades innovadoras      

8 Realmente es creativo en el cumplimiento de sus funciones      

9 Propone al municipio propuestas y/o proyectos innovadores en bien de la comunidad      

DIMENSIÓN 4: Compromiso institucional  

10 Está comprometido a hacer un trabajo de calidad permanentemente      

11 Cuando se presenta algún problema en su área de actividad colabora en búsqueda 
de alguna alternativa de solución 

     

12 Realiza su trabajo haciendo más de lo que le pagan      



 

 
VARIABLE 1: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Rango mínimo: 15x1=15 
Rango máximo: 15x5=75 
Amplitud:   75-15=60 
Rango: 60/3=20 

 
ALTO MEDIO BAJO 

42 - 75 36 - 41 15 - 35 

DIMENSIÓN 1: Planeación 
 

ALTO MEDIO BAJO 

19 - 25 12 - 18 5 - 11 

DIMENSIÓN 2: Organización 
 

ALTO MEDIO BAJO 

19 - 25 12 - 18 5 - 11 

DIMENSIÓN 3: Dirección 
 

ALTO MEDIO BAJO 

19 - 25 12 - 18 5 - 11 

 
VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Rango mínimo: 12x1=12 
Rango máximo: 12x5=60 
Amplitud:   60-12=48 
Rango: 48/3=16 

 
ALTO MEDIO BAJO 

46 - 60 29 - 45 12 - 28 

DIMENSIÓN 1: Competencias 
 

ALTO MEDIO BAJO 

13 - 15 8 - 12 3 - 7 

DIMENSIÓN 2: Responsabilidad 
 

ALTO MEDIO BAJO 

13 - 15 8 - 12 3 - 7 

DIMENSIÓN 3: Innovación y creatividad 
 

ALTO MEDIO BAJO 

13 - 15 8 - 12 3 - 7 

DIMENSIÓN 4: Compromiso institucional 
 

ALTO MEDIO BAJO 

13 - 15 8 - 12 3 - 7 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Anexo 04. Fichas de validez de 

instrumentos 



 

 
FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

OPINIÓN DEL EXPERTO 

I. DATOS GENERALES 

1.1. Autor del instrumento: LIZCETTE SCARLETH LANZA HUMPIRI 

1.2. Validado por:  RAMIRO ARTURO RODRIGUEZ SARAVIA 

II. Título de la investigación: GESTIÓN   ADMINISTRATIVA Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JOSÉ  PROVINCIA  DE AZÁNGARO – PUNO 2025 

III. Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

IV. ASPECTOS A EVALUAR 
 

 
 

 

No 

 

 
INDICADORES 

VALORACIÓN 

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE 

1 9 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

1 CLARIDAD 
Está formado con 

lenguaje apropiado. 

                  X  

2 OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables. 

                  X  

3 ACTUALIDAD 
Está adecuado al avance 

de la ciencia. 

                  X  

4 ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica. 

                  X  

 
5 

 
SUFICIENCIA 

El número de ítems 

propuesto es suficiente 

para medir la variable. 

                   X 

 
6 

 
ADECUACIÓN 

Está adecuado para 

valorar  la  variable  de 

estudio. 

                   X 

7 CONSISTENCIA 
Está basado en aspectos 

teóricos y científicos. 

                  X  

 
8 

 
COHERENCIA 

Existe coherencia entre el 

problema, objetivos e 

hipótesis. 

                  X  

9 METODOLOGÍA 
Responde al propósito de 

la investigación. 

                  X  

10 PERTINENCIA 
Es útil y adecuado para la 

investigación. 

                  X  

V. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: EXCELENTE 

VI. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 95 % 

VII. OBSERVACIONES: 

VIII. LUGAR Y FECHA: JULIACA, …….DE …….. DEL 2025 
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FICHA DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

OPINIÓN DEL EXPERTO 

I. DATOS GENERALES 

 
a. Autor del instrumento: LIZCETTE SCARLETH LANZA HUMPIRI 

b. Validado por: Dra. EDITH GIOVANNA CANO MAMANI 

c.  Título de la investigación: GESTIÓN   ADMINISTRATIVA Y  PRODUCTIVIDAD 

LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE  SAN  JOSÉ  PROVINCIA  DE 

AZÁNGARO – PUNO 2025 

d. Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

II. ASPECTOS A EVALUAR 
 

 
 

 

No 

 

 
INDICADORES 

VALORACIÓN 

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE 

1 9 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

1 CLARIDAD 
Esta formado con 

lenguaje apropiado. 

                   X 

2 OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables. 

                   X 

3 ACTUALIDAD 
Está adecuado al avance 

de la ciencia. 

                  X  

4 ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica. 

                   X 

 
5 

 
SUFICIENCIA 

El número de ítems 

propuesto  es  suficiente 

para medir la variable. 

                   X 

 
6 

 
ADECUACIÓN 

Está adecuado para 

valorar  la  variable  de 

estudio. 

                   X 

7 CONSISTENCIA 
Está basado en aspectos 

teóricos y científicos. 

                   X 

 
8 

 
COHERENCIA 

Existe coherencia entre el 

problema, objetivos e 

hipótesis. 

                   X 

9 METODOLOGÍA 
Responde al propósito de 

la investigación. 

                   X 

10 PERTINENCIA 
Es útil y adecuado para la 

investigación. 

                   X 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: EXCELENTE 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: ……96%……………………………………........................... 

V. OBSERVACIONES: ………………………………………………………………………………... 

VI. LUGAR Y FECHA: JULIACA,….. DE …….. DEL 2025 
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Anexo 05. Fichas de evidencias del proceso de recolección de datos 
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