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' ) = RESOLUCION N°350-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 24 de noviembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 11670, presentado por SONIA RODRIGUEZ MAMANI, quien solicita
nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis fitulado:
CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion Publica, que fue revisada
por el Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administraciéon y Gestion PUblica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigaciéon Conducente a Grados vy Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: SONIA RODRIGUEZ
MAMANI, para optar el Titulo Profesional de Llicenciado(a) en Administracion y
Gestion Publica, en virfud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

#  PRESIDENTE . Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
* ler. MIEMBRO . Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

* 2do. MIEMBRO  : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* ASESOR DETESIS :  Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar s salon de Grados y Titulos
* Fecha s miercoles, 26 de noviembre de 2025
* Hora : 900 da.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucion.

DISTRIBUCION:
- Unid. Inv. (1)
- Jurados (3)
-Interesado (1)
- Asesor de Tesis (1) -i " - us0a0
-Archivo FCA (1) . '
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RESOLUCION N° 803-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 08 de noviembre 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-CU-11414 de fecha 07 de noviembre de 2025, del Bach. SONIA RODRIGUEZ
MAMANI, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestién Piblica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. SONIA RODRIGUEZ MAMANI, quien solicita la revision del Informe Final de la
Investigacion (borrador de Tesis) del tema titulado: CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025;
conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion
Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable al Informe Final de Ia Investigacion
{(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Piblica, comobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ENRIQUE GENARO APAZA
CHIRINOS.

Estando, la opinion favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion Ne
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creqacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.
SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL _DE_LA_INVESTIGACION
(BORRADOR DE_TESIS), para la REVISION DE SIMILTUD TURNITIN, del tema fitulado:
CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025; correspondiente a la Linea de Investigacion
ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO) presentado por el (la) Bach. SONIA RODRIGUEZ
MAMANI, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién
Publica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad de Ciencias Administrativas, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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RESOLUCION N° 668-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 01 de octubre 2025

VISTOS:
El Expediente: 2025-CU-10928 de fecha 30 de setiembre de 2025, el cual solicita Revisidn de

propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Pblica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. SONIA RODRIGUEZ MAMANI, quien solicita la revision y aprobacién de la
Propuesta de Investigacion de Titulo: CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025; conducente para optar
el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCY-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Piblica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS, quien debe ser acreditado y facultado para orientar %
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del frabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados v Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 vy el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025; correspondiente a la Linea de
Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO) presentado por el (la) Bach. SONIA

RODRIGUEZ MAMANI, en virtud de los considerandos expuestos.
ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
qu_edon encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

DISTRIBUCGION:
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

20% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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METADATOS COMPLEMENTARIOS

TiTULO DE LA TESIS

CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS

HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025

Datos del autor

Nombres y apellidos SONIA RODRIGUEZ MAMANI
Tipo de documento de identidad DNI
Numero de documento de identidad | 77211977

URL de ORCID

https://orcid.org/0009-0003-1342-7871

Datos del asesor

Nombres y apellidos

Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Tipo de documento de identidad

DNI

Numero de documento de identidad

02413103

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0001-8602-3219

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos

Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

02389341

OFICINA D

embro del jurado 1

Nombres y apellidos

Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento

DNI

Nimero de documento de identidad

02145441

embro del jurado 2

Nombres y apellidos

Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

02426851
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Datos de investigacion

Linea de investigacion

ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO)

Grupo de investigacion

No aplica.

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento.

Ubicacion geografica de la
investigacion

Ubicacion: Municipalidad Distrital de Huata
Pais: Peru

Departamento: Puno

Provincia: Puno

Distrito: Huata

Coordenadas:

Latitud: -15.6148218

Longitud: -69.97198

URL:
https://maps.app.g00.gl/fsS1DuxotihucCGf7

Aﬁau’r)’lmpahdagl
Bistritaljde Bluataigy

Afo o rango de afios en que se
! realizo la investigacion

SETIEMBRE 2025 — DCIEMBRE 2025

URL de disciplinas OCDE
https://purl.org/pe-

repo/ocde/ford#5.06.02
- Libreria

Teoria Organizacional
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.03

Ciencias Sociales
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.00
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informo que he elaborado el/la [¥ Tesis o [J Trabajo de Investigacion, [J Trabajo Académico
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Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.,

Juliaca___ "9 de_ Dcce~tor del 2022

L
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RESUMEN

La investigacion tuvo como propdsito describir el nivel de capacitacion administrativa
de la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, de acuerdo
con las dimensiones de la planificacion, ejecuciéon y evaluacion. Se realiz6 mediante un
enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel descriptivo y disefio no experimental de tipo
transeccional. La poblacion estuvo constituida por 10 trabajadores administrativos a los que se
les aplico una encuesta estructurada para 9 items, elaborado a partir de los indicadores de cada
dimension. El procesamiento de datos fue bajo técnicas estadisticas descriptivas mediante las
frecuencias, porcentajes y las medidas de tendencia central. Los resultados evidenciaron que el
60 % del personal percibe un nivel alto de capacitacion administrativa, el 30 % medio y el 10
% bajo, lo que demuestra avances significativos en los procesos formativos, aunque ain existen
limitaciones en la planificacion y evaluacion. En la dimensiéon planificacion, el 40 % manifesto
un nivel alto y el 20 % bajo, reflejando una gestion parcial del proceso. En cuanto a la
ejecucidn, el 70 % considerd que se desarrolla en un nivel alto, lo que evidencia un compromiso
activo del personal; mientras que en la evaluacion, el 50 % indic6 un nivel alto, pero con
deficiencias en el seguimiento y retroalimentacion. Se concluye que la capacitacion
administrativa en la Municipalidad Distrital de Huata presenta un nivel global favorable,
destacando la ejecucion de las actividades, aunque se requiere fortalecer la planificacion
estratégica, la asignacion presupuestal y la evaluacion sistematica de los resultados, a fin de
consolidar una gestion del talento humano orientada a la mejora continua y a la eficiencia del
servicio publico.

Palabras clave: capacitacion administrativa, planificacion, ejecucion, evaluacién, gestion

publica, talento humano.
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ABSTRACT

The present research aimed to describe the level of administrative training in the
Human Resources Sub-Management of the District Municipality of Huata, 2025, considering
the dimensions of planning, implementation, and evaluation. The study followed a quantitative
approach, of basic type, with a descriptive level and a non-experimental cross-sectional design.
The population consisted of 10 administrative workers, to whom a structured 9-item
questionnaire was applied, based on the indicators of each dimension. Data were processed
through descriptive statistical techniques, using frequencies, percentages, and measures of
central tendency. The findings revealed that 60% of the staff perceive a high level of
administrative training, 30% a medium level, and 10% a low level. These results demonstrate
significant progress in the institution’s training processes, although weaknesses remain in
planning and evaluation. In the planning dimension, 40% reported a high level and 20% a low
level, indicating partial management of the process. Regarding implementation, 70%
considered it to be at a high level, reflecting active staff participation, while in evaluation, 50%
indicated a high level but with deficiencies in feedback and monitoring. It is concluded that
administrative training in the District Municipality of Huata shows a generally favorable level,
especially in the execution of activities. However, it is necessary to strengthen strategic
planning, budget allocation, and systematic evaluation of results to consolidate human talent
management aimed at continuous improvement and efficiency in public service.

Keywords: administrative training, planning, implementation, evaluation, public management,

human talent.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones publicas enfrentan el desafio de optimizar sus
procesos administrativos para brindar servicios de calidad a la ciudadania. En este oportuno
sentido, la formacion administrativa se transforma en un componente muy importante para
potenciar las capacidaddes, habilidades y actitudes del personal que se encuentra en el mismo;
ademas, incide positivamente en las metas y objetivos de la administracion pablica. Un recurso
humano capacitado mejora la productividad, la comunicacion interna, la toma de decisiones y
la orientacion de la organizacion hacia el servicio, puntos importantes para cualquier organismo
del Estado que promueva el desarrollo local.

La Municipalidad Distrital de Huata de la provincia de Puno tiene un papel muy
importante en el bienestar social, econémico y cultural de la comunidad. En su estructura
organizativa la Subgerencia de Recursos Humanos presenta un papel estratégico dado que
gestiona el talento humano y participa en la mejora del desempefio de las personas.No obstante
lo anterior, en los ultimos afios se han puesto en evidencia limitaciones vinculadas con la falta
de programas de capacitacion sistematica, con escasa actualizacién de los servidores en
normativas vigentes, y con la distribucion insuficiente de las actividades de capacitacion
tendientes a responder a las necesidades reales del personal.

Todo lo anterior impacta en el desempefio de las funciones administrativas, provocando
retraso, duplicidad de tareas y un escaso nivel de eficiencia institucional. Asi, se vuelve
necesario evaluar la situacion actual de la capacitacion administrativa, reconocer las principales
brechas y formular las estrategias necesarias para consolidar la gestidn del talento humano en
el marco de la modernizacion de la administracion publica peruana.La investigacion que se
expone a continuacion tiene como propdsito analizar la capacitacion administrativa que tiene
lugar en la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, el afio

2025, desde el grado en el que se aplica esta actividad, hasta la identificacion de la posibilidad
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de mejorar la mismay proponer lineamientos que favorezcan el fortalecimiento del desempefio
laboral. Para ello se justifica el desarrollo de un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo, no experimental, utilizando instrumentos validados para la obtencién de
informacion objetiva y confiable, sobre las dimensiones e indicadores de la variable
capacitacion.

El estudio se fundamenta en bases teoricas sobre la gestion del talento humano, sobre
la administracion publica y sobre el desarrollo organizacional, tomando como referencia
autores como Chiavenato, Robbins, Dessler, entre otros especialistas en gestion de recursos
humanos. Asi mismo considera las normativas del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos (Ley N.° 30057 — Ley del Servicio Civil) y las Politicas del Estado en
cuanto a la capacitacion y al fortalecimiento del servidor publico.

La importancia de la investigacion radica en que los resultados de la misma contribuiran
con una serie de evidencias que permitiran mejorar los procesos internos de la capacitacion en
la Municipalidad Distrital de Huata, fomentando una cultura organizacional basada en la
eficiencia, la equidad y la transparencia. De igual forma servira como referencia a otras
entidades del Estado que buscan mejorar su gestion de los recursos humanos por medio de la

gestion de programas de desarrollo profesional sostenibles.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La capacitatcion administrativa se ha empezado a consolidarse en el &mbito
internacional como un eje estratégico para el fortalecimiento de las competencias del capital
humano en las instituciones publicas. De acuerdo con la OCDE (2023), los gobiernos actuales
se encuentran priorizando la formacion continua de sus funcionarios para afrontar los desafios
de una administracion publica ante la innovacion tecnoldgica, la transparencia y la eficiencia.
En el caso de paises como Chile, México y Colombia, cabe sefialar que han podido generar una
cultura institucional que ha potenciado la capacitacion como una inversion en capital humano,
no como un gasto, alcanzando mejorar incluso los niveles de desempefio, motivacion y
compromiso de los trabajadores publicos.

Por ejemplo, en el caso de Chile, la Direccién Nacional del Servicio Civil implementd
el Programa de Formacién para el Fortalecimiento del Estado, con el objetivo de mejorar las
capacidades técnicas formalmente de los servidores publicos, alcanzando resultados positivos
en cuanto a la eficiencia de las gestiones administrativas y la satisfaccion de los ciudadanos.
De la misma manera, siguiendo el caso de México, la Secretaria de la Funcién Publica impulsa

el Sistema Nacional de Capacitacion, que potencia la profesionalizacién del servidor publico a
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través de plataformas digitales y programas de formacion continua. Las experiencias de los
casos expuestos han demostrado que la capacitacion administrativa es un factor clave para
alcanzar el objetivo de la eficacia y sostenibilidad de la gestion gubernamental.

En el caso del contexto peruano, la capacitacion administrativa en el sector publico
todavia presenta maltiples limitantes en relacion a la falta de planificacion, continuidad y
evaluacion de los programas formativos. De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR, 2022), menos del 40 % de los servidores publicos en los gobiernos locales han
recibido alguna forma de capacitacion durante el afio fiscal, lo cual evidencia una brecha
significativa entre las politicas de gestion del talento humano y su aplicacion practica. Esta
situacidn se traduce en debilidades institucionales, baja productividad, escasa innovacion y un
limitado aprovechamiento de los recursos humanos disponibles.

Asimismo, muchos municipios peruanos enfrentan problemas estructurales en la
gestion administrativa debido a la rotacion constante de personal, la falta de actualizacion en
normativas del servicio civil y la inexistencia de una politica de desarrollo de capacidades
alineada a los objetivos estratégicos institucionales. El Plan Nacional de Fortalecimiento de
Capacidades en el Sector Publico (PCM, 2021) resalta la necesidad de implementar programas
de capacitacion sostenibles y articulados con los planes de desarrollo regional y local, a fin de
consolidar una administracion publica eficiente, ética y orientada a resultados.

En el ambito local, la Municipalidad Distrital de Huata, ubicada en la provincia y
regién de Puno, no es ajena a esta problematica. La Subgerencia de Recursos Humanos,
encargada de la administracion del personal y de implementar programas de capacitacion, se
encuentra con problemas tales como: la carencia de un diagndstico de necesidades formativas,
la ausencia de una planificacion anual de actividades de capacitacion, una asignacion

presupuestal muy baja y un escaso seguimiento de los resultados. Todo ello ha originado un
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bajo grado de desarrollo de las competencias en el personal, lo que influye en las funciones
efectivas y en la calidad del servicio a que tienen derecho los ciudadanos.

Ademas, se ha comprobado que en el Gltimo periodo observamos que la gran parte del
personal administrativo no ha sido objeto de capacitaciones sistematicas en normativa laboral,
gestion documental, procedimientos administrativos, ética publica y uso de herramientas
digitales, lo cual afecta en gran medida la necesidad de erradicar los errores continuos, la
duplicidad de tareas, el bajo rendimiento institucional, etc. A esta situacion se suma la escasa
interaccion entre el area de gestién administrativa y la Subgerencia de Recursos Humanos para
crear una cultura centrada en el aprendizaje organizacional con objeto de mejorar y la escasa
articulacion entre el area de gestion administrativa y la gerencia municipal, a fin de construir
una cultura centrada en el aprendizaje organizacional orientada a la mejora continua.

1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial
La presente investigacion se lleva a cabo en la Municipalidad Distrital de Huata, entida
publica de la provincia de Puno - region Puno, Peru; especificamente en la Subgerencia de
Recursos Humanos, unidad organica que se encarga de la administracion del Personal, la
gestion del talento humano, la ejecucion de programas de formacion orientados a la mejora del
desempefio laboral de los servidores municipales. Este espacio institucional sera el espacio
donde se recabe la informacion para determinar el nivel de capacitacion administrativa
observado en la investigacion y la incidencia de la forma de nivel de capacitacion
administrativa y la incidencia del nivel de capacitacién administrativa y la incidencia del
mismo sobre la eficiencia del trabajo publico local.
1.2.2. Delimitacién social
Llenamos pues, el marco de fondo, la muestra de las personas que intervienen en los

procesos de planificacion, de ejecucion y de evaluacion de la accion de la capacitacion
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institucional, la poblacion de estudio corresponde a todo aquel personal que trabaja en la
Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, con la inclusion del
personal nombrado y contratado que participa en todas las actividades administrativas y de
gestion interna. El estudio busca reflejar la percepcion, participacion y grado de
involucramiento del personal en los programas de formacion, asi como las condiciones que
limitan o favorecen el desarrollo de capacidades laborales dentro de la entidad municipal.
1.2.3. Delimitacion temporal
La investigacion se circunscribe al afio 2025, periodo en el cual se realizara la
recoleccion, andlisis e interpretacion de la informacidn correspondiente a la capacitacion
administrativa en la Municipalidad Distrital de Huata. Este intervalo temporal permitira
observar la situacién actual de los procesos formativos, los avances en la gestion del talento
humano y las acciones implementadas en el marco de la politica de fortalecimiento institucional
del gobierno local.
1.3. Formulacién del problema
1.3.1. Problema general
¢Cual es el nivel de capacitacion administrativa en la Subgerencia de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, 2025?
1.3.2. Problemas especificos
e ;Cual es el nivel de planificacion de la capacitacion administrativa en la
Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata,
20257
e Cudl es el nivel de ejecucién de la capacitacion administrativa en la
Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata,

2025?
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e ;Cual es el nivel de evaluacién de los procesos de capacitacion administrativa
en la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata,
2025?
1.4. Justificacion del estudio
Teorica:

La presente investigacion posee relevancia tedrica porque contribuye al
fortalecimiento del conocimiento en el campo de la gestion del talento humano y la
administracion puablica local, particularmente en lo referente a los procesos de capacitacion
administrativa en el sector publico. Permite ampliar el marco conceptual sobre la importancia
de la formacion continua del personal municipal como herramienta estratégica para mejorar la
eficiencia institucional, la motivacion laboral y la calidad de los servicios brindados a la
ciudadania. Asi, este trabajo se fundamenta en las teorias de la autoria de Chiavenato (2017),
Robbins y Coulter (2018) y Dessler (2019), quienes opinan que el desarrollo de las competencia
laborales es la esencia de un buen rendimiento organizacional y el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Por consiguiente, la investigacion aporta evidencias a favor del tener
que construir una cultura de la capacitacion permanente en los gobiernos locales.

Préctico:

Desde el punto de vista practico, el presente estudio tiene gran importancia porque los
resultados obtenidos permitiran identificar debilidades, oportunidades y necesidades de
formacion del personal que trabaja en la Subgerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Huata. En un segundo momento, a partir del diagnostico de la
situacion, sera posible plantear alternativas educativas que optimicen los programas de
formacion para el desarrollo profesional de los servidores publicos, incidiendo de esta manera
en el quehacer de una gestion pablica mas eficaz, mas moderna y mas orientada al ciudadano.

Ademas, los resultados tendran un caracter de referencia para la autoridad municipal en la toma
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de decisiones, especialmente en los aspectos que conciernen a la formulacion de las politicas
internas de desarrollo del talento humano, asignacion de recursos para la formacién continua
del personal que trabaja en la parte administrativa, etc. Asi, el presente estudio tendrd un
impacto positivo en la mejora del desempefio institucional y en la calidad de los servicios
municipales que se prestan a la poblacion huatefia.

Metodologico:

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion se justifica considerando en
primer lugar el enfoque de metodologia cuantitativa u objetiva de tipo descriptivo y el disefio
no experimental, ya que permite obtener, analizar y presentar informacién objetiva sobre la
situacién actual de la capacitacion administrativa que tiene la Subgerencia de Recursos
Humanos. El uso de instrumentos validados, como cuestionarios estructurados, facilitara la
obtencion de datos fiables y comparables que serviran para identificar el nivel de aplicacion de
los programas de capacitacion y su relacion con el desempefio de los servidores. Ademas, los
procedimientos metodoldgicos empleados podran ser replicados en futuras investigaciones en
otros municipios de la region Puno o del pais, constituyéndose asi en un aporte al desarrollo de

estudios empiricos sobre la gestidn del talento humano en el &mbito publico local.
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CAPITULO II

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general
Describir el nivel de capacitacion administrativa en la Subgerencia de Recursos

Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, 2025.

2.2. Objetivos especificos

e Identificar el nivel de planificacién de la capacitacion administrativa en la Subgerencia de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, 2025.

e Analizar el nivel de ejecucion de la capacitacion administrativa en la Subgerencia de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, 2025.

e Determinar el nivel de evaluacion de la capacitacion administrativa en la Subgerencia de

Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata, 2025.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Ramirez y Torres (2023), en su investigacion titulada “Gestion del conocimiento y
capacitacion en instituciones publicas mexicanas”, desarrollada en la Universidad Nacional
Auténoma de México (México), tuvo como objetivo general analizar la incidencia de la
capacitacion administrativa en la eficiencia del desempefio de los servidores publicos. El
estudio se enmarc6 en un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo—correlacional y disefio no
experimental, aplicado a una muestra de 180 funcionarios de distintas dependencias
gubernamentales. Se emplearon cuestionarios estructurados y entrevistas semiestructuradas
para la recoleccion de datos. Los resultados mostraron que la capacitacion tuvo una relacion
directa y significativa con la mejora del desempefio laboral, la calidad de la gestién y el
compromiso organizacional. Los autores concluyeron que los programas de formacion resultan
mas eficaces cuando responden a diagnosticos de necesidades y cuentan con mecanismos de
seguimiento y evaluacién, recomendando institucionalizar politicas de desarrollo de

capacidades permanentes dentro del sector publico mexicano.
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Soto y Herndndez (2022) desarrollaron el estudio “La capacitacion como instrumento
de modernizacion del Estado” en la Escuela de Administracion Publica de Chile (Chile), con
el proposito de determinar el efecto de los programas de capacitacion administrativa en el
fortalecimiento institucional del sector publico. EIl estudio utilizé un enfoque mixto, con un
disefio explicativo—secuencial, que combind encuestas a 200 funcionarios de ministerios y
municipalidades, junto con entrevistas a directivos. Los hallazgos evidenciaron que la
capacitacion impact6 positivamente en la productividad, la calidad del servicio y la innovacion
organizacional. Ademas, se observd que las instituciones con planificacion estratégica de la
capacitacion alcanzaron mayores niveles de eficiencia y satisfaccion laboral. Los autores
concluyeron que la formacion continua constituye un componente esencial para la
modernizacion del Estado y que su éxito depende del compromiso de los lideres institucionales
y la existencia de una politica de desarrollo del talento humano a largo plazo.

Jiménez y Rojas (2021) realizaron la investigacion “Capacitacion administrativa y
desempefio laboral en entidades publicas distritales” en la Universidad Nacional de Colombia
(Colombia), con el objetivo de determinar la relacion existente entre la capacitacion
administrativa y el desempefio laboral de los servidores publicos del distrito de Bogota. El
estudio adopt6é un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio transversal, con una
muestra de 250 empleados publicos. Se aplicaron encuestas validadas con un alfa de Cronbach
de 0.89 para medir ambas variables. Los resultados demostraron una correlacion positiva alta
(r=0.77) entre la participacion en programas de capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento
de metas institucionales. Se concluyd que la capacitacion no solo mejora las competencias
técnicas, sino también la motivacion y el sentido de pertenencia del personal, siendo un pilar
esencial para el fortalecimiento de la gestion administrativa publica en Colombia.

Mendoza y Cabrera (2020) llevaron a cabo el estudio “Capacitacion laboral y desarrollo

profesional en los gobiernos municipales del Ecuador”, presentado en la Universidad Técnica
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de Ambato (Ecuador), con el objetivo de analizar el impacto de los programas de capacitacion
en el desarrollo profesional de los servidores municipales. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo y disefio no experimental, aplicado a una muestra de 150 trabajadores de 14
municipios del pais. Los instrumentos aplicados fueron encuestas y fichas de observacion
institucional. Los resultados indicaron que los municipios con programas sistematicos de
capacitacion presentaron mayor productividad, cohesion laboral y mejor atencion ciudadana.
Los autores concluyeron que la ausencia de diagnésticos formativos y presupuestos adecuados
limita el éxito de las capacitaciones, recomendando la creacion de unidades técnicas de
capacitacion y la evaluacion periddica de su impacto.

Vargas y Fernandez (2019) desarrollaron la investigacion “Gestion por competencias y
programas de capacitacion en la administracion publica local”, en la Universidad de Salamanca
(Espafia), cuyo objetivo general fue evaluar la influencia de la capacitacion basada en
competencias en el desempefio del personal de ayuntamientos locales. El estudio siguid un
enfoque cuantitativo con disefio correlacional y una muestra de 120 funcionarios municipales.
Se emplearon cuestionarios y analisis documental. Los resultados revelaron que las
instituciones que implementaron programas de capacitacién enfocados en competencias
transversales liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo mostraron un aumento significativo
en la eficiencia administrativa y la satisfaccion del usuario. Se concluy6 que la capacitacion
por competencias debe integrarse en la planificacion estratégica institucional y
complementarse con evaluaciones de desempefio continuas, fortaleciendo asi la
profesionalizacion del servicio publico local.

3.1.2. A nivel nacional

Paredes (2024), en su tesis titulada “La capacitacion laboral y su influencia en el

desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga”, presentada en

la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga (Ayacucho, Peru), tuvo como objetivo
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determinar la influencia de la capacitacion laboral en el desempefio del personal administrativo.
El estudio siguidé un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental,
aplicando encuestas a una muestra de 80 servidores municipales. Los resultados evidenciaron
que la capacitacion tuvo una influencia significativa en la productividad, la motivacion y la
eficiencia en la atencion al pablico. El autor concluy6 que las instituciones publicas deben
planificar capacitaciones de acuerdo con las necesidades del puesto de trabajo y evaluar su
impacto mediante indicadores de desempefio claramente definidos.

Torres (2023) desarroll6 la investigacion “Capacitacion administrativa y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca”, presentada
en la Universidad Andina Néstor Céaceres Velasquez (Puno, Per(), cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la capacitacion administrativa y el desempefio laboral. El estudio
fue de enfoque cuantitativo, tipo correlacional y disefio transversal, con una muestra de 60
trabajadores administrativos. Se utilizé la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento principal. Los resultados mostraron una correlacion positiva alta (r = 0.82), lo que
indico que la capacitacion incide directamente en la mejora de la eficiencia, responsabilidad y
compromiso de los empleados municipales. Se concluy6 que la capacitacidn debe ser continua,
planificada y orientada a los objetivos institucionales para fortalecer la gestion publica local.

Ramos (2022) realizo el estudio “Gestion del talento humano y programas de
capacitacion en las municipalidades distritales de la region Cusco”, desarrollado en la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (Cusco, Pert), con el propdsito de
analizar la relacién entre la gestion del talento humano y la ejecucion de programas de
capacitacion. El enfoque fue mixto, con predominio del método descriptivo—correlacional. Se
aplicaron cuestionarios a 100 trabajadores y entrevistas a 10 directivos municipales. Los
resultados mostraron que la capacitacién fue percibida como insuficiente y desarticulada

respecto a las necesidades institucionales. Las conclusiones resaltaron la urgencia de
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implementar diagndsticos de necesidades formativas y presupuestos sostenibles, asi como
fortalecer el rol de las oficinas de recursos humanos en la planificacion estratégica del
desarrollo de capacidades.

Cruz (2021) present6 la tesis “Capacitacion laboral y eficiencia administrativa en la
Municipalidad Distrital de Paucarcolla”, sustentada en la Universidad Nacional del Altiplano
(Puno, Pert), cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre la capacitacion laboral y
la eficiencia administrativa en la entidad. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental, con una muestra de 50 servidores publicos. Se
aplicaron encuestas estructuradas y fichas de observacion. Los resultados demostraron una
correlacion significativa (r = 0.76) entre ambas variables, evidenciando que la capacitacion
mejora la organizacion del trabajo, la atencién al usuario y la productividad institucional. El
autor concluy6 que la falta de seguimiento y evaluacion de las capacitaciones constituye uno
de los principales factores que impiden su efectividad a largo plazo.

Huanca (2020) desarrolld el estudio “Capacitacion y desarrollo de competencias
laborales en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cabanillas”, presentado
en la Universidad Nacional del Altiplano (Puno, Per(). El objetivo general fue identificar la
relacion entre la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales en los servidores
municipales. Se empled un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo—correlacional y disefio
transversal. La muestra estuvo conformada por 55 servidores, y se aplicaron encuestas
validadas mediante juicio de expertos. Los resultados indicaron que el 78 % del personal
considerd insuficiente la frecuencia y pertinencia de las capacitaciones, y que existia una
correlacion positiva moderada (r = 0.68) entre las variables. Se concluyé que las capacitaciones
deben responder a planes institucionales de fortalecimiento del talento humano, promoviendo

una cultura organizacional basada en la mejora continua.
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3.1.3. A nivel local

Choque (2024) presento la tesis titulada “Capacitacion laboral y desarrollo de
habilidades administrativas en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Huata”,
en la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez (Puno, Per(), con el objetivo de analizar
la relacion entre la capacitacion laboral y el desarrollo de habilidades administrativas. El
estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental, aplicado a
una muestra de 45 trabajadores municipales. Se utilizé la técnica de la encuesta con un
cuestionario estructurado validado por expertos. eficiencia del talento humano que tiene la
Municipalidad Distrital de Cabanillas. Esta investigacion se baso en un disefio no experimental
con un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo-correlacional y con un disefio estadistico
transversal en el que la matriz de la poblacion y la muestra estuvo conformada por 60
trabajadores administrativos. Se aplicaron encuestas estructuradas y entrevistas
semiestructuradas para obtener los datos. Los resultados arrojados por este estudio
corroboraron la relacion significativa (r = 0.70) que existe entre la capacitacion y los aspectos
de los talentos humanos, evidenciando que la capacitacion realizada por la institucion
incremento, por ejemplo, la motivacion del personal, el compromiso y la eficiencia en el
desempefio. La conclusién destacada por la tesis postula que la planificacion y ejecucion de
programas de capacitacion constituyen elementos claves para la mejora de la capacidad del
talento humano en el desarrollo de la organizacion.

Y también, Barreto (2022) con la presentacion de la investigacion “Capacitacion y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital De Santiago De Pupuja”, en la Universidad
Nacional Del Altiplano (Puno, Pert) y que tuvo como objetivo general el determinar la relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad de Santiago de Pupuja; la investigacién se inscribid en un enfoque cuantitativo,

de nivel correlacional, con un disefio no experimental/con transaccion. La muestra estuvo
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conformada por 20 servidores administrativos. Se aplicaron las encuestas estructuradas y las
entrevistas semiestructuradas. Los resultados se evidenciaron en una correlacion significativa
(r = 0.74) evidenciando que la capacitacion tuvo un efecto positivo, tanto en la motivacion,
como en la eficiencia y el compromiso del personal, concluyéndose en que la planificacion y
evaluacion de la capacitacion forman parte de los elementos determinantes en el
fortalecimiento para la gestion institucional eficiencia del talento humano. El estudio tuvo un
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo—correlacional y disefio no experimental. La poblacion
estuvo compuesta por 52 servidores, de los cuales se selecciond una muestra de 47. Se aplicd
la técnica de la encuesta con un instrumento validado estadisticamente. Los resultados
revelaron una correlacion positiva (r = 0.74) entre las variables, indicando que la capacitacién
periddica incide directamente en la mejora del rendimiento, la atencién al publico y la gestion
documentaria. El autor concluy6 que la capacitacion efectiva requiere planificacion, evaluacion
y actualizacion constante en funcion de los objetivos municipales.

Callata (2021) present6 la investigacion “Gestion del talento humano y programas de
capacitacion en la Municipalidad Provincial de San Roméan — Juliaca”, en la Universidad
Nacional del Altiplano (Puno, Pert), con el objetivo de analizar la relacién entre la gestion del
talento humano y los programas de capacitacion implementados en dicha institucion. El estudio
siguidé un enfoque mixto, con predominio cuantitativo, de tipo descriptivo—correlacional. Se
trabajo con una muestra de 70 trabajadores administrativos. Los resultados reflejaron que el 85
% de los encuestados considerd insuficientes las capacitaciones, y que la carencia de
planificacién afectaba la eficiencia institucional. Se concluy6 que una adecuada gestion del
talento humano, basada en diagnésticos de necesidades y planes anuales de capacitacion,
contribuye significativamente a la eficacia y transparencia de la administracién municipal.

Puma (2020) desarrolld el estudio “Capacitacion y desempeiio laboral en los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Lampa”, en la Universidad
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Andina Néstor Caceres Velasquez (Puno, Peru), cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
la capacitacion y el desempefio laboral. El estudio emple6 un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental. Se encuesté a 50 trabajadores de distintas areas
administrativas. Los resultados mostraron una correlacion significativa (r = 0.78),
evidenciando que las capacitaciones influyeron positivamente en la productividad, la
comunicacion interna y la eficiencia en la atencion ciudadana. El autor concluyo que la
capacitacion continua debe institucionalizarse como una politica publica prioritaria dentro de
las municipalidades, fortaleciendo las competencias del personal y la calidad de los servicios
locales.

3.2. Bases tedricas

3.2.1. Variable capacitacion administrativa

La capacitacion administrativa constituye un proceso sistematico mediante el cual las
organizaciones fortalecen las competencias, habilidades y actitudes de su personal con el
propdsito de mejorar el desempefio y la productividad institucional. Siguiendo a Chiavenato
(2017), el concepto de capacitacion es “‘el proceso educativo de corto alcance, aplicado de
manera metddica y sistematica, mediante el cual las personas adquieren conocimientos y
habilidades concretas para ejecutar tareas determinadas”. En el campo de la gestion publica,
esta definicién significa generar capacidades orientadas al cumplimiento de las metas
institucionales, el rendimiento en la atencion al ciudadano y la modernizacion de la
administracion publica.

Dessler (2019) establece que la capacitacion no sélo busca desarrollar conocimientos
técnicos, sino que también intenta fomentar los valores de la organizacion, mejorar la
comunicacion e incentivar la ética del servicio publico. En las instituciones municipales, donde
la eficacia administrativa depende de una preparacion del personal cualificada, la capacitacion

se convierte en un soporte estratégico de la gestion del talento humano.Robbins y Coulter
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(2018) afirman que la capacitacion es una inversion en el talento humano, dado que tiene un
efecto retributivo en el rendimiento, una reduccion de errores, un alto grado de compromiso y
una mejora en el clima de la organizacién. Por ello, la capacitacion administrativa debe ser
entendida como una herramienta fundamental para fortalecer la organizacion, y no debe ser
vista como un gasto.

Asimismo, la capacitacion administrativa, identificada en Chiavenato (2017), se divide
en capacitacion de induccion (destinada a las personas recién incorporadas a la organizacion)
y capacitacion en servicio (dirigida a preparar a las habilidades de las y los trabajadores en
servicio activo). Ambas son importantes para el desarrollo de la organizacién, ya que
contribuyen a actualizar conocimientos y mejoran el desempefio de las tareas administrativas.

Por su parte, Rodriguez (2020) considera que la capacitacion en la administracion
publica tiene implicancias directas en la gestion del Estado, dado que permite que los servidores
publicos cuenten con las competencias técnicas y conductuales necesarias para dar respuesta
oportuna y efectiva a las personas que necesitan atencion. Cuando la capacitacién se organiza
segun diagndsticos de necesidades de la situacidon concreta, produce cambios visibles en la
gestion y refuerza la cultura de lo publico, ademas de la transparencia y rendicion de cuentas.

Finalmente, la capacitacién administrativa en las municipalidades peruanas debe
alinearse con las politicas del gobierno nacional, ya que la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR), en el Manual para la Gestion del Desarrollo de las Personas (2022) sefiala que
las entidades publicas deben establecer programas de capacitacion alineados con los objetivos
estratégicos de las entidades publicas y orientados al desarrollo integral de las personas, lo que
garantizan una administracion moderna, eficiente, orientada a resultados.

Importancia de la capacitacion administrativa
La capacitacién administrativa es relevante porque si bien mejora el desempefio, la

productividad y la eficiencia de los servidores pubicos, segun Chiavenato (2017), el desarrollo
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del personal es el motor que da el origen a la competitividad institucional, pues incrementa la
capacidad de respuesta frente a los cambios en el entorno organizacional, y en las entidades
publicas, la capacitacion viabiliza la actualizacion normativa, la gestion ética y la calidad de
atencion al ciudadano.

De la misma manera para Dessler (2019), la capacitacion administrativa es relevante
desde el ambito gubernamental, en la medida que promueve el uso racional de los recursos,
aumenta la cultura organizacional y mejora la satisfaccion en el trabajo de los trabajadores,
mejora la coordinacion entre areas y la toma de decisiones basadas en evidencias.

Asimismo, en el contexto peruano, SERVIR (2022) dira que la capacitacion es un
derecho y es obligacion del servidor publico y, asi mismo, una responsabilidad a cargo de la
entidad empleadora, lo que va de la mano con el fortalecimiento de las competencias laborales,
lo que deriva en la mejora de la transparencia, de la gestion y de la calidad del servicio que le
brinda a un ciudadano.

También Robbins y Coulter (2018) diran que las organizaciones que invierten en
capacitacion gozan de una ventaja sustentable, pues el personal capacitado se va alineando para
lograr los objetivos institucionales, ademas de crear un clima positivo en la organizacion; por
lo cual la capacitacion administrativa se convierte en un medio para la profesionalizacion de la
funcién puablica, la mejora de la calidad de los procesos internos y el fortalecimiento de la
gestion moderna y eficiente.

Dimension planificacion de la capacitacion

La planificacion de la capacitacion es el momento en el que la organizacion
determinard, como sabemos, de una manera previa las acciones de formacion que se tienen que
realizar para alcanzar el trayecto de las competencias laborales, partiendo de los objetivos de
la organizacién, de las necesidades del puesto de trabajo y de los recursos disponibles. Como

dice Chiavenato (2017) concebir la planificacion de la formacion es diagnosticar las
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necesidades de aprendizaje, establecer prioridades, determinar metas y programar actividades
orientadas a mejorar el desempefio de los trabajadores. En el contexto publico, la planificacion
es un elemento importante ya que permite que las capacitaciones se alineen a las exigencias de
gestion institucional y contribuyan a cumplir los fines del Estado.

Por su parte SERVIR (2022) afiade que la planificacion de la formacion tiene que
integrarse en los instrumentos de gestion de recursos humanos y tener coherencia con los
objetivos estratégicos de la entidad y con las orientaciones del Sistema Administrativo de
Gestion del Recurso Humano. También afiade que esta planificacion ha de partir de un
diagnostico de las brechas de capacidades que nos permita tener la certeza de cuales son las
areas del conocimiento o habilidades que se deben fortalecer para optimizar el desempefio de
la organizacion.

Dessler (2019) afirma que la buena planificacion permite hacer un uso eficiente de los
recursos disponibles, seleccionar de una manera adecuada las técnicas de ensefianza y evaluar
los resultados de la capacitacion, asi como también determina que planificar no solo consiste
en programar eventos, sino que es un proceso técnico que vincula el diagnéstico, la
programacion, la ejecucion y la evaluacién de la capacitacion en el ciclo de desarrollo del
personal.

Indicador 1: Existencia de planes de capacitacion

La existencia de planes de capacitacién se refiere a que existe un documento formal,
técnico y aprobado por la institucion que orienta las acciones formativas y se desarrolla durante
un periodo determinado. De acuerdo con Robbins y Coulter (2018), un plan de capacitacion
seria una herramienta de gestion que desarrolla los objetivos, contenidos, responsables,
recursos y plazos de las actividades formativas. Este Plan debe elaborarse a partir del
diagnostico de necesidades de las personas, de forma que desde el inicio asegure que cada

accion a desarrollar tiene un propdsito institucional. En el ambito publico peruano se considera
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el reporte institucional SERVIR (2022), que establece que toda entidad requiere tener un Plan
Anual de Desarrollo de las Personas (PADP); este plan permite articular las capacitaciones con
los objetivos estratégicos de la entidad y las competencias necesarias para cada puesto. Su
existencia conlleva la formalizacion y el compromiso institucional con el desarrollo del talento
humano.

Indicador 2: Pertinencia de los contenidos planificados

La pertinencia de los contenidos que figuran en el plan de formacién es la que viene
determinada por el grado de adecuacién de los temas, los modulos y las actividades del plan de
formacion en relacion con las necesidades reales del personal de la organizacion, asi como en
relacion con las prioridades de la organizacion en cuestion. Para Chiavenato (2017), es
importante que la pertinencia de los contenidos formativos sea pertinente en relacion con las
funciones, responsabilidades y competencias del puesto; vale decir que no se lleven a cabo
formaciones de forma genérica y no vinculadas o relacionadas con el objetivo del trabajo. De
igual manera, Dessler (2019) afirma que la pertinencia hace posible que el conocimiento
demostrado por la formacion pueda ser aplicado en el trabajo, mejorando asi la productividad
y reduciendo los errores operativos. En las municipalidades, este indicador va a medir hasta
qué punto las formaciones, metodologias y el plan de formacion recogen temas propios y
caracteristicos de caracter administrativo, normativo y ético que impacten de forma positiva en
la gestion pablicay en la atencion a la ciudadania.

Indicador 3: Adecuacién del presupuesto asignad

La adecuacion del presupuesto destinado a actividades formativas tiene que ver con el
grado de correspondencia entre los recursos econdmicos factibles para la capacitacion y las
necesidades de capacitacion que se han podido constatar. Para Robbins y Coulter (2018), la
planificacién del proceso educativo requiere que los precios de estas actividades formativas se

entiendan como una inversion en el propio capital humano y para ello hay que disponer de los
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recursos econoémicos necesarios para contribuir a la calidad y a la sostenibilidad de las
actividades formativas. En la misma linea, este autor indica que un presupuesto adecuado
permite, entre otras cosas, poder contratar a formadores, adquirir materiales y desarrollar
programas de formacion presencial u online de gran calidad. Ahora bien, desde el &mbito del
sector publico, SERVIR (2022) sostiene que la programacion presupuestal tiene que tener en
cuenta las acciones de capacitacion durante el proceso de elaboracién del presupuesto
institucional; y lo hace dando prioridad a aquellas acciones que generen un mayor impacto
sobre el desempefio del personal y sobre la mejora de la gestidn, es decir, que la adecuacion
del presupuesto es un indicador de la voluntad de la propia institucion por ayudar a la
profesionalizacion del servicio publico.

Dimensidn ejecucion de la capacitacion

La etapa de la ejecucion de la capacitacion corresponde a la fase operativa del proceso
de desarrollo del personal, en donde se llevan a cabo las actividades planeadas para poder
fortalecer y fomentar las competencias, conocimientos y actitudes del capital humano de la
organizacion. Para Chiavenato (2017), la ejecucion hace referencia a poner en accion todos los
programas formativos que se habian formulado, asi como también garantizar que los
trabajadores participen activamente, que se utilicen las metodologias adecuadas y que existan
los recursos humanos, técnicos y financieros que sean necesarios.

Para Dessler (2019), la ejecucion de la capacitacién es la fase mas critica del proceso,
porque si se lleva a cabo una buena ejecucion se puede alcanzar el éxito del plan formativo. En
esta etapa se materializan los objetivos del aprendizaje, se realizan las précticas pedagogicas
mas adecuadas; ademas, en esta fase se logra propiciar un ambiente 6ptimo de modo que se
crean las condiciones necesarias para el desarrollo de habilidades.

Asi como describen Robbins y Coulter (2018), una buena ejecucién implica que existan

liderazgo, comunicacion y compromiso institucional, caracteristicas que garantizan que los
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propdsitos del programa se alcanzaran. En la administracion publica peruana, la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2022) establece que la ejecucion de las capacitaciones
debe hacerse de forma participativa e integrada a las necesidades institucionales, logrando
también que el aprendizaje debe ser continuo, que debe promoverse la equidad en el acceso a
la capacitacion y que se fortalezca la cultura organizacional orientada al servicio ciudadano.

Indicador 1: Participacion del personal en las actividades formativas

El grado de involucramiento y de asistencia del personal en el desarrollo de las
actividades formativas hace referencia a la manera en que se involucran, asisten y se
comprometen los servidores de la administracién pablica en el avance de los procesos
formativos. El involucramiento o la asistencia activa y efectiva es importante para el logro de
los objetivos de la capacitacion, ya que, segun Chiavenato (2017), el aprendizaje es efectivo
cuando se une a la interaccion y la misma practica constante. Este indicador se refiere tanto a
la asistencia a las sesiones -ya sea via fisica o/via virtual- como a la disposicion de los
trabajadores de aplicar el aprendizaje en el ambito laboral.

Dessler (2019) explica que una alta participacion es la consecuencia de una cultura
organizacional que propicia el aprendizaje, mientras que la baja participacion puede implicar
desmotivacion, escasa comunicacion o escasa institucionalizacion de los incentivos. La
participacion del personal en la administracion pablica permite mejorar la gestion, reafirmando
el equipo y los intereses de la administracion publica. Por ende, este indicador evalta los
participantes, pero también el nivel de compromiso de los participantes en el proceso
formativo.

Indicador 2: Uso de metodologias apropiadas en la capacitacion

El uso de metodologias adecuadas en la capacitacién se interpreta como la
incorporacion de técnicas, estrategias y métodos didacticos que se correspondan con los

objetivos de aprendizaje, con el perfil de los recursos humanos y el tipo de competencias a
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desarrollar. Segun Robbins y Coulter (2018), la efectividad de la capacitacion depende en gran
medida de las técnicas que se utilicen; éstas deben facilitar la comprension, la practica y la
transferencia del conocimiento al puesto de trabajo.

Para Chiavenato (2017), las metodologias deben combinar el aprendizaje tedrico y la
vivencia practica a través de técnicas activas de aprendizaje: talleres, estudios de casos,
simulaciones y aprendizaje colaborativo. En otro sentido, Dessler (2019) sostiene que la
capacitacion del personal en la gestion publica debe incorporar herramientas tecnologicas,
apoyos audiovisuales y plataformas virtuales que favorezcan la interaccion y la accesibilidad.

En el marco de la administracion municipal, este indicador permite comprobar si las
metodologias utilizadas son participativas, contextualizadas y orientadas al resultado, de tal
manera que la capacitacion contribuya realmente al desarrollo de competencias Utiles para el
desempefio del servicio publico.

Indicador 3: Frecuencia de las capacitaciones desarrolladas

La frecuencia con la cual ocurren las capacitaciones hace referencia a la cantidad y
periodicidad de las actividades formativas a realizar en la institucion durante un cierto periodo
de tiempo. De acuerdo con la definicion de la capacitacion de Dessler (2019), la capacitacion
tiene que ser un proceso sistematico para no estar supeditada a lo que puede considerarse una
actividad esporadica o aislada, porque el personal debe estar en continuo proceso de
actualizacion, y esto debe ser garantizado por la organizacion para asegurar la eficiencia de la
organizacion.

Chiavenato (2017) también resalta que una frecuencia adecuada de la capacitacion
permite que se consoliden para poder reforzar las competencias alcanzadas por el trabajador,
como también para adaptarse a las exigencias normativas y tecnoldgicas. En efecto, una baja

frecuencia de capacitacién, podria estar relacionada al desinterés institucional o a la falta de la
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adecuada planificacion de las necesidades de la organizacion; mientras que una capacitacion
sostenida viene a favorecer el desarrollo profesional y la motivacion del personal.

Siguiendo la gestion pablica, SERVIR (2022) enfatiza que las entidades estatales deben
ejecutar la capacitacion de manera periodica y sistematica, y que deben tenerla integrada como
politica en su planificacion anual de desarrollo de personas. De esta manera, este indicador,
viene a permitir valorar en qué grado existe continuidad del compromiso de la institucion con
la profesionalizacién de sus servidores.

Dimensidn evaluacion de la capacitacion

La evaluacidn de la capacitacion representa la etapa final del proceso formativo y tiene
como objetivo determinar la eficacia, la eficiencia y el impacto de las actividades de
capacitacion realizadas. Para Chiavenato (2017), evaluar la capacitacion significa medir hasta
qué punto se cumplieron los objetivos planteados y qué modificaciones originé en el
comportamiento y en el rendimiento de los trabajadores. Se trata de un proceso sistematico que
estudia la pertinencia de los contenidos, de la metodologia aplicada, de los resultados
alcanzados y de la transferencia de los aprendizajes al puesto de trabajo.

Dessler (2019) opina que la evaluacion es indispensable para comprobar la rentabilidad
de la inversién en capital humano y para retroalimentar la planificacién de futuros programas
de formacion. Disponer de un sistema de evaluacién apropiado permite potenciar aquellas
fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora de los programas de capacitacion,
asegurando la mejora del desempefio de la organizacion.

A la vez, también Robbins y Coulter (2018) argumentan que la evaluacion debe
entender tanto los indicadores de resultados cuantitativos como la productividad o la reduccion
de errores como cualitativos, como la satisfaccion de los trabajadores y el clima organizacional.

En el contexto publico peruano, SERVIR (2022), indica que la evaluacion de la capacitacién
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es la obligacién de la institucion, cuya finalidad es verificar si las acciones formativas inciden
en el fortalecimiento de las competencias laborales y en la mejora del servicio al ciudadano..

Indicador 1: Medicidn de resultados de la capacitacion

La medicion de los resultados de la capacitacion se refiere al proceso de recoleccion y
analisis de datos sobre el grado de cumplimiento de los objetivos de aprendizaje y la efectividad
de la capacitacion sobre el desempefio laboral. Chiavenato (2017) nos manifiesta que se debe
realizar esta medicion a partir de instrumentos de evaluacion como encuestas, pruebas de
conocimiento, indicadores de desempefio y evaluaciones de desempefio posteriores.

Dessler (2019) se refiere a la medicion que puede hacerse a distintos niveles: la reaccion
de los participantes, el aprendizaje, el cambio de conducta y el resultado de la organizacion,
<<siguiendo el modelo de evaluacién de Kirkpatrick>>, logrando de este modo que la entidad
pueda determinar si la capacitacion generd o no un aumento en la productividad, la calidad del
servicio o la satisfaccion del usuario; en el &mbito municipal, este indicador permite evaluar si
las capacitaciones produjeron o no un adecuado fortalecimiento de las competencias
administrativas y un correcto logro de las metas institucionales.

Indicador 2: Retroalimentacion al personal capacitado

La retroalimentacidn al personal capacitado se refiere a la informacion que reciben los
participantes sobre su desemperfio en la capacitacion, los progresos que han conseguido, sus
fortalezas y sus debilidades, y que llega en el momento adecuado. De este modo, para Robbins
y Coulter (2018): la retroalimentacion es una de las herramientas clave del proceso de
aprendizaje organizacional, puesto que genera la reflexion, la autocritica, es decir, la
modificacion de actitudes hacia la mejora.

En opinién de Chiavenato (2017), la retroalimentacion es efectiva cuando es inmediata,
especifica y orientada hacia el crecimiento profesional, porque ayuda al trabajador darse cuenta

de si estd progresando y, sobre todo, ayuda a fortalecer competencias. En el caso de las
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instituciones puablicas, SERVIR (2022) sefiala que los instructores o responsables de la
capacitacion deben comunicar los resultados de las evaluaciones que se han hecho, tanto
individuales como grupales, porque debe contribuir a que el personal esté motivado y
comprometido. Este indicador pone de manifiesto hasta qué punto la entidad acomparia a sus
servidores, una vez acabados los programas de formacion, para tener la seguridad de que el
aprendizaje se consolida y que se mantiene a través del tiempo.

Indicador 3: Aplicacidn de conocimientos adquiridos en el trabajo

La implementacion del aprendizaje de la capacitacion considera que las capacidades
adquiridas en la capacitacion se plasman o ven reflejadas en la actividad del trabajador. Para
Dessler (2019), la transferencia del aprendizaje es el hecho de que aquellos conocimientos,
habilidades o actitudes, desarrollados en el proceso de educacion de la capacitacion, puedan
plasmarse en los resultados del trabajo. Este tipo de transferencia requiere que el ambiente en
que se trabaja, sea propicio para la practica, la innovacion, participacién del personal.

De acuerdo con lo que argumenta Chiavenato (2017); la aplicacion del aprendizaje es
el indicador mas importante que permite deducir que la capacitacion fue realmente efectiva,
pues indica que se ha producido un cambio que se ha podido consolidar con los aprendizajes
adquiridos. Asimismo, lo evidencian Robbins y Coulter (2018) a lo que afiaden que la
implementacion de los aprendizajes va a depender de la motivacion del trabajador, de la
orientacion que del jefe inmediato y de la disponibilidad de los recursos.

En el ambito de la administracion publica, SERVIR (2022), sugiere que las
instituciones desarrollen supervisiones periddicas en la implementacion de los aprendizajes
adquiridos, mediante evaluaciones del desempefio o de mecanismos de seguimiento, que
garanticen la efectividad del aprendizaje y permitir que este se traduzca en la mejora de la
calidad de los servicios publicos. Por lo tanto, el criterio de la implementacion del aprendizaje

demuestra el impacto del proceso de la capacitacion administrativa en la organizacion.
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3.3. Marco conceptual
3.3.1. Capacitacion:

Proceso que se lleva a cabo de una forma planificada y continua mediante el que una
organizacion desarrolla las aptitudes, conocimientos y actitudes de su personal para mejorar su
rendimiento en la organizacion y la eficiencia de esta ultima.

3.3.2. Competencia laboral:

Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes laborales que precisa un trabajador
para llevar a cabo de manera eficaz su trabajo dentro de la organizacion, adaptandose a los
cambios y colaborando para conseguir los objetivos de la institucion.

3.3.3. Desempefio laboral:

Grado de cumplimiento de las funciones, tareas y responsabilidades que se han
conferido a un trabajador pudiéndose evaluar en términos de eficiencia, eficacia, calidad y
compromiso con la institucion.

3.3.4. Evaluacién de la capacitacion:

Etapa del proceso formativo destinada a medir los resultados obtenidos, el
cumplimiento de los objetivos y el impacto de la capacitacion en el desempefio del personal y
en la productividad institucional.

3.3.5. Gestion del talento humano:

Conjunto de politicas, practicas y procesos orientados a atraer, desarrollar, motivar y
retener al personal idoneo, buscando la alineacion de sus competencias con las metas
estratégicas de la organizacion.

3.3.6. Indicador:

Medida cualitativa o cuantitativa que permite evaluar el grado de cumplimiento de un

objetivo o la manifestacion de una variable dentro de una investigacion o proceso

organizacional.
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3.3.7. Planificacion de la capacitacion:

Fase inicial del proceso formativo en la que se identifican necesidades, se definen
objetivos, se programan actividades y se asignan recursos para ejecutar programas de
capacitacion coherentes con las metas institucionales.

3.3.8. Retroalimentacion:

Proceso comunicativo mediante el cual se proporciona informacién constructiva al
personal sobre su desempefio o aprendizaje, con el fin de reforzar comportamientos positivos
y corregir debilidades.

3.3.9. Subgerencia de Recursos Humanos:

Unidad organica encargada de administrar el capital humano de una entidad publica,
incluyendo la gestion de reclutamiento, desarrollo, capacitacion y evaluacion del personal al
servicio de la institucion.

3.3.10. Transferencia del aprendizaje:

Aplicacion practica de los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridos durante la

capacitacion al entorno laboral, generando mejoras tangibles en los resultados

organizacionales.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. Hipotesis general

En un estudio descriptivo no siempre se plantea hipotesis.
4.2. Hipotesis especificas

4.3. Variables

V1. Capacitacion administrativa
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4.4. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacién de variables

ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORACION
e Indicador 1: Existencia de planes
de capacitacion.
e ., Indicador 2: Pertinencia de los
Planificacion de la . o
capacitacion con_tenldos planificados. 5
e Indicador 3: Adecuacion del
presupuesto asignado.
e Indicador 1: Participacion del
personal en las actividades
V1 formativas.
Ejecucion de la e Indicador 2: Uso de metodologias Ordinal
Capacitacion capacitacion apropiadas en la capacitacién. ad
administrativa e Indicador 3: Frecuencia de las Lilfesr(f[aa ¢
Dessler (2022) capacitaciones desarrolladas.
1. Totalmente en

desacuerdo
. .., 2. En desacuerdo
e Indicador 1: Medicién de 3. Neutro

resultados de la capacitacion. o e e scuerdo
e Indicador 2: Retroalimentacion al

personal capacitado.
e Indicador 3: Aplicacion de

conocimientos adquiridos en el

trabajo.

Evaluacion de la
capacitacion

Nota. disefio propio.
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1. Enfoque de la investigacion

El presente estudio se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, dado que se emplearon
procedimientos estadisticos para describir, analizar y establecer relaciones entre las variables
del estudio. Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2022) el enfoque cuantitativo se caracteriza
por medir de manera objetiva los fendmenos analizados mediante instrumentos estructurados,
lo cual permite obtener resultados medibles y generalizables.

En este marco se aplicaron cuestionarios estandarizados a los trabajadores de la
Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata con la intencion de
medir numéricamente el nivel de la capacitacion administrativa. Este enfoque permitio
interpretar los datos en funcion de su frecuencia, distribucion y relacion entre dimensiones e
indicadores.

5.2. Método aplicado a la investigacion

El método que se utilizé fue el método cientifico, que se entiende como un conjunto
ordenado de pasos que permiten identificar un problema, formular hipétesis, reunir
informacion, procesarla y extraer conclusiones basadas en evidencias. Este método permitio

garantizar tanto la validez como la objetividad y la confiabilidad de los resultados.
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De manera operativa, se aplicaron los procedimientos de observacion sistematica, la
recoleccion de la informacion que se realizaba mediante encuestas, el procesamiento
estadistico y el analisis interpretativo. EI método cientifico se acomoda, tal como sostiene
Sampieri (2022), a investigaciones que buscan comprender fenémenos sociales de manera
estructurada, controlada y replicable.

5.3. Tipo de investigacion

Segun Carrasco (2019), este tipo de investigacion busca fortalecer los fundamentos
conceptuales y analiticos de una determinada area del saber, sin intervenir directamente en el
objeto de estudio.

Asimismo, el estudio es no experimental, pues las variables no fueron manipuladas
deliberadamente, sino observadas en su entorno natural para analizar su comportamiento real
dentro de la Subgerencia de Recursos Humanos.

5.4. Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion fue descriptivo, dado que se orientd a detallar las
caracteristicas, condiciones y manifestaciones de la variable capacitacion administrativa dentro
de la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata.

Segun Hernandez et al. (2022), las investigaciones descriptivas tienen como proposito
especificar las propiedades y los rasgos importantes de los fendmenos analizados, sin establecer
relaciones de causalidad entre ellos.

En este sentido, el estudio describio el estado actual de la planificacion, ejecucion y
evaluacion de la capacitacion, identificando fortalezas y limitaciones en el proceso formativo
del personal municipal.

5.5. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental y de corte transversal.
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Fue no experimental, porque no se manipularon las variables, sino que se observaron
los hechos tal como ocurren en la realidad institucional.

Y fue de corte transversal, ya que la informacion se recopil6 en un solo momento del
tiempo durante el afio 2025 para describir la situacion actual de la capacitacion administrativa.

Segun Tamayo y Tamayo (2020), este disefio es apropiado para analizar fendmenos en
un tiempo determinado, obteniendo datos que reflejan la realidad sin intervencion del
investigador.
5.6. Poblacion y muestra

5.6.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por los trabajadores administrativos y funcionarios

que laboran en la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata,
durante el afio 2025.

De acuerdo con la informacién institucional proporcionada, la poblacion total es de 10
servidores publicos, entre personal nombrado y contratado, que participan activamente en los
procesos de planificacién, gestion y administracion del talento humano.

Segun Arias (2019), la poblacion se define como el conjunto de individuos que
presentan caracteristicas comunes y que constituyen el objeto de estudio de la investigacion.

5.6.2. Muestra

Dado que la poblacion es finita y conocida (N = 10), se aplicd la férmula para el
calculo de la muestra en poblaciones finitas, segun lo propuesto por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2022): 10(1.96)(0.5)(0.5)

" = [0.05)2(10 — 1) + (L.96)%(0.5)(0.5)
_ 10(3.8416)(0.25)
~ (0.0025)(9) + 3.8416(0.25)
_ 9.604
0.0225 + 0.9604
. 9604
"~ 0.9829

n=977

n

T
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5.7. Técnicas e instrumento

5.7.1. Técnica

Se recurri6 al método de encuesta.

5.7.2. Instrumento

El instrumento empleado para recopilar los datos fue el cuestionario.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento

5.8.1. Confiabilidad

Se desarrollo por medio de:

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos

827 9

Nota. Disefio propio.

5.8.2. Validez

Fue realizada mediante la evaluacion de especialistas en la materia.
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

Estos datos fueron analizados mediante del SPSS V25.
5.10. Contrastacion de hipotesis

En un estudio descriptivo no siempre se plantea hipotesis.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

En el presente capitulo se exponen y analizan los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion del instrumento de investigacién la encuesta estructurada dirigida a los trabajadores
de la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata. Los datos
recolectados fueron procesados y organizados mediante técnicas estadisticas descriptivas, con
el propdsito de reflejar de manera objetiva la situacion actual de la capacitacion administrativa
en sus tres dimensiones: planificacion, ejecucion y evaluacion.

Los resultados se presentan en forma de tablas y graficos, acompafiados de su respectiva
interpretacion y analisis, a fin de evidenciar las percepciones, niveles y tendencias que
caracterizan el desarrollo de la capacitacién dentro de la instituciéon. Este analisis permite
identificar las fortalezas y debilidades existentes en los procesos formativos, proporcionando
una base empirica para formular conclusiones y recomendaciones orientadas al fortalecimiento

de la gestion del talento humano en el ambito municipal.
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Tabla 3

Resultados de la normalidad de los datos

Kolmogorov Smirnov

Estadistica gl. Sig.
Capacitacion administrativa ,212 10 ,025
Planificacion de la capacitacion ,243 10 ,021
Ejecucion de la capacitacion ,198 10 ,034
Evaluacion de la capacitacion 227 10 ,017

Nota. disefio propio.

Interpretacion:

Los valores presentados en la tabla 3, Los resultados de la prueba de Kolmogoérov—
Smirnov muestran valores de significancia (Sig.) inferiores a 0.05 en todas las dimensiones y
en la variable general. Esto indica que los datos no presentan una distribucion normal, por lo
tanto, el analisis estadistico posterior debe realizarse mediante pruebas no paramétricas, como
el coeficiente de correlacion de Spearman, que permite establecer asociaciones entre las

dimensiones sin requerir normalidad en los datos.
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Tabla 4

Nivel de capacitacion administrativa en la Subgerencia de Recursos Humanos

Mivel general de capacitacion administrativa

Miveles Frecuendcia Porcentaje (%)
Bajo 1 100

hiedio 3 30,0

Alta & 600

Total 10 100.0

Nota. Disefio propio.
Figura 1

Diagrama de barras del nivel de capacitacion administrativa

Nivel de Capacitaciéon administrativa
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)
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Nota. Disefio propio.
Interpretacion:

En la tabla 4 se presenta los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores (60

%) perciben un nivel alto de capacitacion administrativa, lo que refleja un desarrollo favorable
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de las acciones formativas en la institucion. Sin embargo, un 30 % lo valora como medio y un
10 % como bajo, lo que evidencia la necesidad de fortalecer la continuidad y pertinencia de las
capacitaciones en ciertas areas especificas.
Tabla 5

Nivel de planificacion de la capacitacion administrativa

MNivel de planificacion de la capacitacion

Miveles Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 2 200

Media 4 400

Alto 4 400

Total 10 100.0

Estadisticos descriptivos:
Media = 2.20 Desviacion estandar = 0.63

Nota. Disefio propio.
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Figura 2

Diagrama de barras del nivel de planificacion de la capacitacion administrativa

Nivel de Planificacion de la capacitacion
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Nota. Disefio propio.

Interpretacion:

La tabla 5 muestra el 40 % de los encuestados calificé la planificacion de la
capacitacion como alta, otro 40 % como media, y el 20 % como baja. Esto sugiere que, aunque
existen esfuerzos por planificar las capacitaciones, atn hay debilidades en la programacion de

contenidos y en la asignacion presupuestal. Se requiere fortalecer la elaboracion de planes

anuales de capacitacion alineados con las metas institucionales.
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Tabla 6

Nivel de ejecucion de la capacitacion administrativa

Mivel de ejecucion de la capacitacion

Miveles Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 1 100

tedio 2 Z0.0

Alto T TO.0

Total 10 100.0
Estadisticos descriptivos:

Media = 2.80 Desviacion estandar = 0.66

Nota. Disefio propio.

Figura 3

Diagrama de barras del nivel de ejecucién de la capacitacion administrativa
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Nota. Disefio propio.

Interpretacion:
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Segun la tabla 6, los resultados indican que el 70 % de los trabajadores percibe una
gjecucion alta de la capacitacion administrativa, evidenciando una participacion activa del
personal y el uso de metodologias adecuadas en las actividades formativas. No obstante, un 20
% la considera media y un 10 % baja, lo que demuestra que aun se debe mejorar la frecuencia
y el seguimiento de las capacitaciones.

Tabla7

Nivel de evaluacion de la capacitacion administrativa

Mivel de evaluacion de la capacitacidn

Miveles Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 2 200

hiedio 3 30.0

Alto 5 0.0

Total 10 100.0

Estadisticos descriptivos:
Media = 2.30 Desviacion estandar = 0.67

Nota. Disefio propio.
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Figura 4

Diagrama de barras del nivel de la capacitacion administrativa
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Nota. Disefio propio.

Interpretacion.

En la tabla 7 se observa el 50 % de los encuestados considera que la evaluacién de la
capacitacion es alta, mientras que el 30 % la percibe como media y el 20 % como baja. Estos
resultados revelan que si bien se realizan esfuerzos por medir resultados, aun falta consolidar
mecanismos formales de retroalimentacidn y seguimiento que garanticen la aplicacion de los
conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo.

6.2. Discusion de resultados

Los resultados demostraron que el 60 % de los trabajadores percibe un nivel alto de
capacitacion administrativa, el 30 % medio y el 10 % bajo, lo que revela una tendencia positiva
hacia el fortalecimiento del talento humano en la gestion publica local.

Estos hallazgos coinciden con Ramirez y Torres (2023) en Meéxico, quienes

concluyeron que los programas de capacitacion mejoran la eficiencia y el compromiso del
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personal cuando se alinean con los objetivos institucionales. Del mismo modo, Jiménez y Rojas
(2021) en Colombia evidenciaron una relacion directa entre la capacitacion y el rendimiento
laboral, reforzando la idea de que la formacion continua eleva la productividad y la motivacion.

A nivel nacional, los resultados se relacionan con Torres Cahuana (2023), quien hall6
que la capacitacion administrativa en la Municipalidad de San Roméan — Juliaca tuvo un
impacto positivo en el desempefio del personal, o que sugiere que las municipalidades del
altiplano peruano comparten una realidad similar. De igual manera, Huanca Mamani (2020) en
Cabanillas destacd la necesidad de institucionalizar la capacitacion como una politica
permanente, coincidiendo con la percepcion mayoritaria observada en Huata.

Por tanto, los resultados confirman que la capacitacion en la Municipalidad Distrital de
Huata presenta un avance importante, aunque aun requiere de sostenibilidad y seguimiento.

Los datos evidenciaron que el 40 % de los encuestados calificd la planificacion como
alta, otro 40 % como media y el 20 % como baja, indicando avances parciales pero con
deficiencias en la programacion técnica y presupuestal.

Estos resultados guardan coherencia con Mendoza y Cabrera (2020) en Ecuador,
quienes demostraron que los programas de capacitacion mas efectivos son aquellos que se
planifican en funcidn de diagnosticos de necesidades reales y cuentan con recursos suficientes.

Asimismo, Paredes Huaman (2024) en Ayacucho encontrd que la falta de planificacion
limita la efectividad de la capacitacién, coincidiendo con lo observado en Huata, donde el
proceso formativo carece aun de una estructura formal sostenida.

A nivel local, Choque Mamani (2024) en Huata también evidencio que, aunque existen
iniciativas de formacidn, estas no siempre se programan sistematicamente, lo que repercute en
la continuidad y calidad de los programas. En consecuencia, se reafirma que la planificacion
de la capacitacion constituye un punto critico que debe fortalecerse mediante una adecuada

coordinacion entre las unidades de recursos humanos y las gerencias municipales.
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Los resultados reflejaron que el 70 % de los trabajadores percibe la ejecucion de la
capacitacion como alta, el 20 % mediay el 10 % baja, lo que evidencia una participacién activa
del personal y la aplicacion de metodologias apropiadas.

Este comportamiento coincide con el estudio de Soto y Hernandez (2022) en Chile,
quienes demostraron que la participacion y el liderazgo institucional son factores decisivos
para el éxito de la ejecucion de los programas formativos. También Vargas y Fernandez (2019)
desde Espafia indicaron que la capacitacion por competencias adopta un alto compromiso y un
elevado rendimiento, semejantes a los obtenidos en la Subgerencia de Recursos Humanos de
Huata.

Para el caso peruano, Ramos Paredes (2022) (Cusco) y Cruz Quispe (2021)
(Paucarcolla) hallaron resultados afines, ya que con la aplicacion de capacitaciones recurrentes
se logra mejorar la mejora de la eficiencia administrativa y el clima organizacional. Asimismo,
los hallazgos de Huata respaldan que la participacion del personal, junto al uso de metodologias
activas son condiciones necesarias para el éxito de la formacion en la gestion publica local.

El estudio evidencio que el 50 % de los encuestados establece alta evaluacion de la
capacitacion, 30 % media y 20 % baja, lo que conlleva a un proceso de seguimiento ain en
desarrollo.

Tal resultado se asemeja a lo indicado por Paredes y Gomez (2019)(Costa Rica),
quienes sefialaron que la evaluacion sistematica de la capacitacion permite avaliar su incidencia
y dotar a la misma de sostenibilidad. De la misma forma, Ramirez y Torres (2023) destacaron
la importancia de tener un sistema de retro-alimentacion y control posterior a la ejecucion de
la misma.

A nivel nacional, Callata Ticona (2021) en San Roman — Juliaca coincidié en que las

municipalidades carecen de indicadores de evaluacion claros, lo que impide medir la
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efectividad de las capacitaciones. En el caso de Huata, los resultados reflejan el mismo desafio:
la evaluacion se realiza, pero de forma parcial y sin retroalimentacion formal al personal.

Por tanto, se concluye que la Municipalidad Distrital de Huata presenta avances en la
ejecucion y percepcidn positiva de las capacitaciones, pero necesita fortalecer las etapas de
planificacion y evaluacion, garantizando asi un ciclo completo de gestion del aprendizaje que
contribuya a la profesionalizacion del servicio publico local.

En sintesis, los resultados de la investigacion son consistentes con la mayoria de los
antecedentes internacionales, nacionales y locales revisados. Se confirma que la capacitacion
administrativa es un componente esencial del desarrollo institucional y del fortalecimiento de
la gestion publica, especialmente cuando se gestiona de manera planificada, participativa y
evaluada.

Sin embargo, tal como lo advirtieron varios autores (Mendoza y Cabrera, 2020; Callata
Ticona, 2021; Choque Mamani, 2024), la efectividad de la capacitacion depende de la
existencia de politicas sostenibles, presupuestos adecuados y sistemas permanentes de
evaluacion, aspectos que aun representan desafios en la realidad de la Municipalidad Distrital

de Huata.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que el nivel general de capacitacion administrativa en la
Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Huata es
mayoritariamente alto (60 %), lo cual refleja un avance significativo en los
esfuerzos institucionales por fortalecer el desarrollo de las competencias del
personal administrativo. Este resultado demuestra que la entidad ha venido
implementando programas de capacitacion que contribuyen positivamente a la
mejora del desempefio y a la modernizacion de la gestion puablica local.No
obstante, el 40 % restante de servidores que califican la capacitacion como
media o baja evidencia la existencia de brechas formativas que aun deben ser
atendidas. Dichas brechas se relacionan principalmente con la irregularidad de
las actividades formativas, la ausencia de seguimiento continuo y la falta de
actualizaciéon en algunos contenidos. Por tanto, es necesario consolidar una
politica institucional de desarrollo del talento humano, que garantice la
permanencia, pertinencia y evaluacion de la capacitacion como parte del
proceso de gestion estratégica municipal.

SEGUNDA: En relacién con la planificacion de la capacitacién, se concluye que los
resultados muestran un nivel intermedio a alto (80 % entre ambos niveles), lo
que indica que la municipalidad ha logrado iniciar procesos de organizacion y
programacion de la capacitacion administrativa, aunque ain de manera parcial
e incipiente. La existencia de una planificacién béasica demuestra que se
reconocen las necesidades de fortalecer al personal, pero persisten deficiencias
en la elaboracion técnica de planes anuales, en la definicion de objetivos claros
y en la asignacion presupuestal suficiente para el desarrollo sostenido de las

capacitaciones. De la misma forma, se ha identificado que la planificacion no
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siempre empieza por un diagnostico real de necesidades, ni se articula con lo
establecido en el Plan Operativo Institucional (POI) o con el Plan de Desarrollo
de Personas (PDP) que plantea SERVIR; lo cual limita la 6ptima realizacion de
los programas de capacitacion. Por ende, la Subgerencia de Recursos Humanos
debe institucionalizar un sistema de planificacion formativa, orientado a la
deteccion de brechas de competencias y a la programacion de actividades
coherentes con los objetivos estratégicos y con las exigencias de la gestion
publica moderna.

TERCERA: Con relacion a la ejecucion de la capacitacion administrativa, los resultados
manifiestan un nivel alto (70 %), que atestiguan un elevado compromiso del
personal y de la institucion, que en gran medida llevan a cabo las actividades
formativas. Esto probd que las capacitaciones estan realizdndose de forma
participativa y con metodologias adecuadas, lo que produce motivacién y
sentido de pertenencia en los trabajadores municipales.

No obstante, la persistencia de un porcentaje minoritario de percepciones
medias y bajas deduce que todavia existen limitaciones del tipo frecuencia,
cobertura e incluso continuidad de las capacitaciones: trabajadores que no
participan continuamente, trabajadores que no heredan las mismas
oportunidades de actualizacion de sus pares, etc. También se constata que no
siempre hay un control posterior que permita garantizar la transferencia del
aprendizaje al puesto de trabajo. Por ello, se sefiala que la ejecucion de la
capacitacion se debe fortalecer mediante una implementacion de cronograms
permanentes, metodologias activas y mecanismos de control que garanticen la
participacion equitativa, ademas del aprovechamiento real del conocimiento

adquirido por parte de todo el personal.
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CUARTA: Enfin, la conclusion que se extrae es que la evaluacion de la formacion tiene un
nivel alto (50 por 100), aunque también hay una proporcion importante de
valoraciones bajas o0 medias (50% en total), lo que pone de manifiesto que existe
un proceso de control y retroalimentacion sin una gran consolidacion. Cierto es
que, al acabar las formaciones, se aplican determinadas evaluaciones pero que
no son sistematicas en todos los casos y tampoco se trata de una evaluacion que

permita controlar la eficacia real de la forma en el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Huata, por intermedio de la
Subgerencia de Recursos Humanos, la aplicacion de un Plan Integral de
Capacitacion Institucional, alineada con los objetivos estratégicos del gobierno
local y, por lo tanto, con las orientaciones que desde SERVIR se han establecido
al respecto. Este Plan Integral de Capacitacion Institucional debe garantizarnos
la inclusion de diagndsticos anuales de necesidades de formacion, la
actualizacion de contenidos en gestion publica, liderazgo, atencion al ciudadano
y normatividad vigente, entre otros, asi como la inclusion de un cronograma de
actividades formativas que abarque a toda la plantilla del personal, inclusive los
que no forman parte de algunos grupos concretos. De este modo, se podra
garantizar la continuidad, equidad y pertinencia de las acciones de capacitacién
y, ademas, se podra consolidar una cultura de aprendizaje organizacional
sostenible en el tiempo.

SEGUNDA: Se sugiere dar mayor impulso al proceso de planificacion de la capacitacion a
partir de la elaboracién del Plan Anual de Desarrollo de Personas (PDP) en todos
los niveles de la organizacion publica, como lo establece la Autoridad Nacional
del Servicio Civil — SERVIR, teniendo la precaucion que tal plan se sustente en
un diagnostico técnico de las brechas de competencias de los funcionarios
publicos. Para lo cual debe contener un objetivo especifico, metas e indicadores,
recursos a utilizar y mecanismos de seguimiento permitiendo tener la certeza de
que las capacitaciones responden a verdaderas necesidades institucionales.
También se sugiere crear un Comité de Planificacion de la Capacitacion
conformado por representantes de las distintas areas de la municipalidad que

aseguren una programacion de la capacitacion participativa, realista y acorde
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con el presupuesto municipal, de tal forma que de esta manera la municipalidad
mejore la eficiencia de la inversion en la capacitacion y se pueda elevar el
impacto de los resultados en la gestion administrativa.

TERCERA: Optimizar la manera en la que se llevaran a cabo las capacitaciones a través de
la diversificacion de metodologias didacticas, asi como promover la
participacion activa de todo el personal. Para ello, las actividades formativas
deben conjugar la modalidad presencial con la virtual y técnicas innovadoras
como talleres de habilidades practicas, estudios de caso y el trabajo colaborativo
entre los asistentes y facilitadores. También es conveniente que la frecuencia de
las capacitaciones se repita en el tiempo a lo largo del afio, 0 sea como minimo
una programacion semestral o trimestral. Asimismo, incentivos institucionales
y certificaciones que reconocen el esfuerzo formativo del personal pueden ser
una buena oportunidad para motivar el aprendizaje. En definitiva, la manera en
la que se ejecutan las capacitaciones serd mas dindmica, participativa y centrada
en la mejora del rendimiento administrativo si se introducen los cambios
sugeridos.

CUARTA: Este sistema debe incluir instrumentos como encuestas de satisfaccion,
evaluaciones de aprendizaje, entrevistas de seguimiento y mediciéon del
desempefio posterior a la capacitacién. Ademas, se propone crear una base de
datos de monitoreo formativo en la que se registren los resultados, logros y
observaciones de cada programa de capacitacién. Con esta informacion, la
Subgerencia de Recursos Humanos podrd tomar decisiones basadas en
evidencia, mejorar los programas futuros y garantizar un aprendizaje continuo

y efectivo, alineado con los estdndares de calidad del servicio publico.
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Matriz de consistencia

TITULO: CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

HUATA, 2025

PROBLEMA GENERAL:
(Cual es el nivel de

capacitacion administrativa en
la Subgerencia de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huata, 2025?

OBJETIVO GENERAL.:
Describir el nivel de
capacitacion  administrativa
en la Subgerencia de
Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de

Huata, 2025.

HIPOTESIS GENERAL:
En un estudio descriptivo no

siempre se plantea hipotesis.

PROBLEMAS

ESPECIFICOS
¢Cudl es el nivel de
planificacion de la capacitacion
administrativa en la
Subgerencia de  Recursos
Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huata, 2025?
¢Cual es el nivel de ejecucion
de la capacitacion

administrativa en la

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
Identificar el nivel de
planificacion de la

capacitacion  administrativa

en la Subgerencia de
Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de
Huata, 2025.

Analizar el nivel de ejecucion

de la capacitacion

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

Variable 1. Capacitacion administrativa

Dimensién 1: Planificacion de la capacitacion
e Indicador 1: Existencia de planes de
capacitacion.

e Indicador 2: Pertinencia de los
contenidos planificados.

e Indicador 3: Adecuacion del
presupuesto asignado.

Dimension 2: Ejecucion de la capacitacion
e Indicador 1: Participacion del personal
en las actividades formativas.

e Indicador 2: Uso de metodologias
apropiadas en la capacitacion.

e Indicador 3: Frecuencia de las
capacitaciones desarrolladas.

Dimensién 3: Evaluacion de la capacitacion
e Indicador 1: Medicion de resultados de
la capacitacion.

e Indicador 2: Retroalimentacién al
personal capacitado.

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo.
Método:
Deductivo.
Tipo de
investigacion:
Basico.

Nivel de
investigacion:
Correlacional.
Disefio de
investigacion:
No experimental-
transversal.

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario.
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Subgerencia de  Recursos
Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huata, 2025?

¢Cual es el nivel de evaluacion
de los procesos de capacitacion
administrativa en la
Subgerencia de  Recursos
Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huata, 2025?

administrativa en la
Subgerencia de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huata, 2025.

Determinar el nivel de
evaluacion de la capacitacién
administrativa en la
Subgerencia de Recursos
Humanos de la Municipalidad
Distrital de Huata, 2025.

e Indicador 3: Aplicacion de
conocimientos adquiridos en el trabajo.

Poblacion:

10 trabajadores
Muestra:

10 trabajadores

Nota. Elaboracién propia.
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Instrumento

Cuestionario

Escala de valoracion.

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo Neutro De acuerdo acuerdo
1) (2 (3) (4) (5)
Escala de valoracion
ITEMS
112 ,3/41|5
Dimension 1.

1. En la institucién existe un plan formal y aprobado de
capacitacion para el personal administrativo.

2. Los temas de capacitacion planificados son pertinentes
con las funciones y necesidades del personal.

3. El presupuesto asignado a las capacitaciones es
suficiente para cumplir los objetivos establecidos.

Dimension 2.

Vr.1l. DESCENTRALIZACION ADMINISTRATIVA
AN

El personal participa activamente en las actividades de
capacitacion programadas por la institucion.

5. Los capacitadores emplean metodologias adecuadas
que facilitan el aprendizaje y la aplicacion préctica.

6. Las capacitaciones se realizan con la frecuencia
suficiente durante el afo.

Dimension 3.

7. Se evaltan los resultados obtenidos después de cada
capacitacion para verificar su efectividad.

8. El personal recibe retroalimentacion sobre su
desempefio y los logros alcanzados durante la
capacitacion.
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9. Los conocimientos y habilidades adquiridos en la
capacitacion se aplican efectivamente en las labores
diarias.
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ANEXO 3
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING

TITULO:
TITULO: CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025

l. REFERENCIAS
EXPERTO L
PROFESION RPN
CARGO ACTUAL L
GRADO ACADEMICO L e

Il. ASPECTO DE EVAUACION

INDICADORES CRITERIOS w < |w
g |35 |< |33

e |2 |& | = |8

g8 |8 |23 |2 |&

1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 112 |3 |4 |5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 (2 |3 |4 |5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 4 |5
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica de los items conlas |1 |2 |3 |4 |5

variables.

5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes | 1 |2 |3 |4 |5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion |1 |2 |3 |4 |5
7. CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 112 |3 |4 |5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2 3 4 |5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 112 |3 |4 |5
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion 112 |3 |4 |5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln
(2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= Toral/50=

1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV.  RESOLUCION
a. Aprobado (C=75% = 0.75)
b. Desaprobado (C<75% = 0.75)

Lugar y fecha: ...

N° (l;::ular ‘776 77 A72IF
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FORMULARIO DE AUTORIZACION

N AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital [ ] Fecha de entrega: _ |C =~ /2 - 2=

1. Datos del autor (es):
=
Nombres y Apellidos; SONIA RODRIGUEZ MAMANI
Direccion: COMUNIDAD COLLANA — HUATA - PUNO
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 77211977
Teléfono: 948146969
email: SONIARODRIGUEZ3221 @GMAIL.COM

Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:
Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mencion: ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
Asesor: DR. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion D Tesis K] Trabajo de Suficiencia Profesional D Trabajo Académico D

Titulo: CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUATA, 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos): GESTION, MUNICIPAL, CAPACITACION, RECURSOS
¢Esta obra se desarrollé en la UANCV 12?2 /]

! Indicar si su produccién intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccién intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

| Bachiller ?(fTitulof _:2da Especialidad Maestria : Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estiandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacién de deposito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piblico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del publico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, coleccién de produccién intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propdsitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacién de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hara ninguna modificacién mds que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

>< Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta ¥, ala vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piblico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes: ,
¢Quiere permitir usos coméreciales de su produccién intelectual? ‘
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucion y comunicacion publica de la |
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacion publica de la produccién
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo

No autorizo
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(V7 Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de dmbito mundial, sin embargo,

\ usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.
La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.
En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Perti goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional

Nacional

Linea de investigacion: ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO)

/5\/1~ 202 s

Film\acg;utor huella digital Fecha
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