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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo verificar de qué manera la
capacitacion continua del servidor civil contribuird con la modernizacion de la
gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo 2019. El método utilizado de
acuerdo al propoésito de la investigacion, y la naturaleza del problema y
objetivos formulados en el trabajo, el presente estudio se orienta a ser una
investigacion aplicada de tipo no experimental — el nivel corresponde al
correlacional, porque fue una investigacion no experimental transversal
(transeccionales) descriptiva sin precisar sentido de causalidad; de acuerdo
a la finalidad de la investigacion, la poblacién de estudio lo constituyo 120
personas, siendo funcionarios, directivos y servidores civiles de la
Municipalidad Provincial de Ambo, por ser personas conocedoras de la
problematica que realizan diversas labores de gestion, se excluye al personal
contratado por no tener permanencia en la Institucién. Los elementos objeto
de estudio, tienen las mismas caracteristicas, diferenciandose solo por las
labores que realizan (funcionarios directivos y servidores civiles), siendo asi
una poblacién homogénea. Para hallar la muestra se aplicaron las formulas
estadisticas hallandose una muestra representativa de 92 sujetos. El
resultado obtenido nos muestra que de los 828 datos extraidos el 98.55 %
(816) de la unidad de medida formada por la muestra, manifestaron que si
existe en alguna medida la incidencia de la capacitacion continua del
personal para contribuir con la modernizacibn de la gestibn en la
Municipalidad Provincial de Ambo, fundamentado en el aprendizaje de
nuevas aptitudes, nuevas habilidades y nuevas técnicas para superar la
carencia de competencias, la falta de destrezas y la aplicacion de métodos
caducos de trabajo. Mientras que el 1.45 % (12) de la unidad de analisis
revelaron que no existe ningun grado de incidencia. Se concluye que, la
capacitacion continua del servidor civil fundamentado en el aprendizaje de
nuevas aptitudes, nuevas habilidades y el aprendizaje de nuevas técnicas
tiene incidencia sobre la gestion municipal en cuanto a las carencias de
competencias, falta de destrezas y la aplicacibn de métodos caducos de
trabajo en la Municipalidad Provincial de Ambo. Tal como se muestra en los

resultados de las tres dimensiones materia de estudio.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to verify how the continuous training of the
civil servant will contribute to the modernization of management in the
Provincial Municipality of Ambo 2019. The method used according to the
purpose of the investigation, and the nature of the problem and objectives
formulated At work, the present study aims to be an applied research of a
non-experimental type - the level corresponds to the correlational one.
because it was a descriptive non-experimental transversal (transectional)
investigation without specifying a sense of causality; according to the
purpose of the investigation, the study population was constituted by 120
people, being civil servants, managers and civil servants of the Provincial
Municipality of Ambo, because they are knowledgeable people who carry out
various management tasks, personnel are excluded hired for not having
permanence in the Institution, The elements under study have the same
characteristics, differentiating themselves only by the work they perform
(Executive officers and civil servants), thus being a homogeneous population.
To find the sample the statistical formulas were applied finding a
representative sample of 92 subjects. The result obtained shows us that of
the 828 data extracted 98.55% (816) of the unit of measure formed by the
sample, stated that there is to some extent the incidence of continuous
training of staff to contribute to the modernization of management in the
Provincial Municipality of Ambo, based on learning new skills, new skills and
new techniques to overcome the lack of skills, lack of skills and the
application of outdated work methods. While 1.45% (12) of the unit of
analysis revealed that there is no incidence. It is concluded that, the
continuous training of the civil servant based on the learning of new skills,
new skills and the learning of new techniques has an impact on the municipal
management regarding the lack of skills, lack of skills and the application of
outdated methods of | work in the Provincial Municipality of Ambo. As shown

in the results of the three dimensions of the subject matter.
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INTRODUCCION

Con la dacion de la Ley N° 27658 Ley Marco de Modernizacion de la Gestion
del Estado, este se declara en proceso de modernizacion en sus diferentes
instancias, dependencias, entidades, organizaciones y procedimientos, con
la finalidad de mejorar la gestion publica y construir un Estado democratico,
descentralizado y al servicio del ciudadano.

Los recursos humanos al servicio del Estado, no es ajeno a este proceso,
debido a que, se denominan servidores civiles en merito a la Ley N° 30057
Ley del Servicio Civil, que agrupa a: funcionario publico, directivo publico,
servidor civil de carrera y servidor de actividades complementarias.
Comprende, también, a los servidores de todas las entidades,
independientemente de su nivel de gobierno, cuyos derechos se regulan por
los Decretos Legislativos N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa
y de Remuneraciones del Sector Publico, N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, de carreras especiales de acuerdo con la Ley y a los
contratados bajo el régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057.

Por su parte la Resoluciéon Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE.
Aprueba la Directiva “Normas para la gestién del proceso de capacitacion en
las entidades publicas”, sefiala como competencia de los servidores civiles
las Caracteristicas personales que se traducen en comportamientos visibles
para el desempeiio laboral exitoso; involucran de forma integrada el
conocimiento, habilidades y actitudes, las cuales son el factor diferenciador
dentro de una organizacién y contexto determinado. Con este criterio se
hace necesaria la capacitacion continua del servidor civil como un proceso
que busca la mejora del desempefio de los servidores civiles, a través del
cierre de brechas o desarrollo de competencias o conocimientos. Debe estar
alineada al perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos de la
entidad. Los tipos de capacitacion son Formacion Laboral y Formacién
Profesional. Ambos se desarrollan a través de Acciones de Capacitacion.
Para lograr los resultados que el Estado espera de los servidores civiles, se
requiere de un proceso de capacitacion continua para el aprendizaje de
nuevas aptitudes con especializacion académica, para asumir un aprendizaje

creativo con voluntad de cambio, se requiere también del aprendizaje de
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nuevas habilidades para identificar los talentos que hay en las entidades
estatales a fin de que puedan realizar labores de trabajo en condiciones
favorables, como un proceso de mejora continua del servicio que presta. A
todo ello hay que agregar la necesidad del aprendizaje de nuevas técnicas
en base a la experiencia personal de las practicas laborales del servidor.
Pese a todo el esfuerzo que hace el Estado para optimizar el servicio que
brinda el servidor civil, aun se observa que el personal que labora en la
Municipalidad Provincial de Ambo, considera que la gestion municipal
funciona en estado automatico con la creencia de que todo es eterno y que
Su preparacion académica es suficiente para demostrar que no se requiere
de mas capacitaciones, puesto que estarian preparados para desempefar
cualquier funcion. A todo ello hay que agregar la falta de destreza, por el
abandono de si mismo al mantener una actitud de indiferencia con la mejora
del servicio y la falta de poner a prueba su inteligencia para no continuar
aplicando métodos caducos de trabajo que forma parte de su rutina diaria, su
costumbre y sus procedimientos reglamentados con el que se viene
trabajando afio tras afio.

Ante esta adversidad, no existe otro camino que tomar en serio el proceso de
modernizacion que ha iniciado el Estado para el cierre de brechas o
desarrollo de competencias o conocimientos de los servidores civiles, que
debe estar alineada al perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos
estratégicos de la entidad. Ante tal situacion cabe plantear la siguiente
pregunta ¢Cree usted que la capacitacion continua del servidor civil
contribuira con la modernizacion de la gestion en la Municipalidad Provincial
de Ambo 20197

La presente investigacion tuvo como objetivo verificar de qué manera la
capacitacion continua del servidor civil contribuird con la modernizacion de la
gestién en la Municipalidad Provincial de Ambo 2019.

La presente investigacion que se propone se justifica por las siguientes
razones:

Desde el punto de vista tedrico permitira verificar de qué manera la
capacitacion continua del servidor civil de la Municipalidad Provincial de

Ambo puede contribuir en la modernizacion de la gestion municipal,
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fundamentado en el aprendizaje de nuevas aptitudes, nuevas habilidades y
nuevas técnicas laborales.
Desde una perspectiva practica, como aporte de la presente investigacion
cientifica, se formulara un plan de capacitacion continua.
Esta investigacion es importante para la Municipalidad Provincial de Ambo,
porque les brindara un aporte en forma de apreciaciones, conclusiones y
recomendaciones que les pueden servir para tomar decisiones acertadas en
cuanto a la programacién presupuestal anual para la capacitacion continua
del servidor civil a su cargo.
Las limitaciones que se presentaran en la elaboracion del presente proyecto
de investigacion, estéa referido al costo para el uso de los recursos que seran
necesarios para la busqueda de informacion del material bibliografico, el
mismo que no constituye impedimento para que se lleve a cabo el presente
estudio dado que esa limitacion es inicial que en el transcurso del desarrollo
se ira eliminando dicha limitacion con el aporte voluntario de familiares.
MEDINA PROARNO Faira. (2014). Concluye: El definir la pertinencia en los
diferentes niveles de necesidades de capacitacion y niveles de evaluacion
de programas de capacitacion, facilitdé la comprensiéon y colaboraciéon de los
diferentes miembros de la institucién, quienes apoyaron la aprobacion del
Plan de Capacitacion y la ejecucion de los programas de capacitacion,
porque conocian la importancia que tenian los mismos en el desarrollo y la
gestion institucional a través de su personal.
El avance de la ciencia y la tecnologia, asi como la globalizacion de los
mercados exigen la necesidad de adaptarse a los cambios acelerados que
se vienen dando en cuanto a la gestion de las entidades, se requiere
aprender rapido para enfrentar los nuevos problemas que se presentan a
diario, como dice BLAS JIMENEZ Pedro. (2015):

“‘Es tiempo de que las nuevas generaciones lideren y se enfrenten a
nuevos problemas para generar nuevas oportunidades; estamos
sumergidos en un mundo empresarial que exige adaptarse y aprender
a sobrevivir en él”. (p. 39).

Las exigencias de nuestro siglo requieren de expertos en determinados

campos de la ciencia, y la Unica manera de lograr el desarrollo integral de las
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personas y del grupo del que forma parte, es a través de la educacion, como
afirma BLAS JIMENEZ Pedro. (2015):

“En pleno siglo XXI la tendencia de los expertos es considerar el factor
humano como lo més valioso de la empresa”. (p.18).

El éxito o fracaso de las organizaciones modernas, va a depender de su
capacidad intelectual de las personas que trabajan en ellas, refiere BLAS
JIMENEZ Pedro. (2015):

“El éxito de las organizaciones del siglo XXI va a depender de su
capacidad para identificar y liberar el potencial de las personas que
trabajan en ellas”. (p. 83).

Contribuye STAMATEAS Bernardo. (2010:32):

‘La Udnica posibilidad de descubrir los limites de lo posible es
aventurarse un poco mas alla de ellos, hacia lo imposible”. (p. 32).

Por su parte Norman Mailer citado por STAMATEAS Bernardo. (2010),

considera que:

“‘Hay una ley de vida, cruel y exacta, que afirma que, uno debe crecer
0, en caso contrario, pagar mas por seguir siendo el mismo”. (p. 100).

Esto implica que, todos los recursos humanos que forman parte de una
organizacién, deberan asumir una actitud dinamica para responder a las
expectativas de quienes dirigen con intencion de acuerdo a las exigencias
del mercado, asumiendo los riesgos que se generan, de ello depende el
hecho de mantenerse en el mismo lugar o avanzar, como dice Dale Carnegie
citado por STAMATEAS Bernardo. (2010):

Acepta los riesgos, toda la vida no es sino una oportunidad. EI hombre
gue llega mas lejos es, generalmente, el que quiere y se atreve a
hacerlo.

Es preferible fracasar por haberlo hecho y no la frustracion de no
haberlo intentado.

Los tiempos de preparacion no son tiempos perdidos sino invertidos.
Todo resultado adverso puede ser refutado y transformado a tu favor.
Puedes ver el vaso medio vacio o medio lleno. Depende del lugar en
gue te pares a mirarlo. (pp. 106, 153, 17).
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La capacitacion continua del servidor civil, requiere también aprender a
valorar las habilidades del personal, de su capacidad intelectual surgen las
ideas innovadoras para reinventarse con imaginacion y transformarse
creativamente, sacando a luz su espiritu emprendedor, como dice CRUZ
Camilo. (2008):

“Las economias globales del nuevo milenio han aprendido a valorar
muchas mas habilidades como la innovacion, la capacidad de
reinventarse y transformarse, la imaginacion y otras destrezas
creativas. Las nuevas tecnologias, los increibles descubrimientos y el
espiritu emprendedor que han caracterizado las Ultimas décadas han
sido el resultado del pensamiento creativo”. (p. 77).

El primer capitulo trata sobre la descripcion del problema de investigacion
segun su fundamentacion, justificacién, importancia o propaésito, limitaciones,
formulacién del problema, objetivos, hipotesis, variables, operacionalizacion
de variables y definicién de terminos operacionales.
El segundo capitulo trata sobre el marco tedrico segun sus antecedentes del
estudio, sus bases tedricas y sus bases conceptuales.
El tercer capitulo trata sobre la metodologia empleada segun su ambito de
estudio, la poblacion y muestra, nivel y tipo de estudio, disefio de
investigacion, técnicas e instrumentos, procedimiento, aspectos éticos,
tabulacion de datos y andlisis de datos.
El cuarto capitulo trata sobre los resultados y discusion sobre el analisis
descriptivo, analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis, discusion de
resultados y el aporte de la investigacion.

La autora.



CAPITULO |
DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema de investigacién

Con la dacion de la Ley N° 27658 Ley Marco de Modernizaciéon de la
Gestion del Estado, éste se declara en proceso de modernizacion en sus
diferentes instancias, dependencias, entidades, organizaciones Yy
procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion publica y
construir un Estado democratico, descentralizado y al servicio del
ciudadano.

Los recursos humanos al servicio del Estado, no es ajeno a este
proceso, debido a que, se denominan servidores civiles en merito a la
Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil, que agrupa a: funcionario publico,
directivo publico, servidor civil de carrera y servidor de actividades
complementarias. Comprende, también, a los servidores de todas las
entidades, independientemente de su nivel de gobierno, cuyos
derechos se regulan por los Decretos Legislativos N° 276, Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Pablico, N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, de
carreras especiales de acuerdo con la Ley y a los contratados bajo el
régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057.

Por su parte la Resolucion Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-
PE. Aprueba la Directiva “Normas para la gestion del proceso de
capacitacion en las entidades publicas”, sefiala como competencia de
los servidores civiles las Caracteristicas personales que se traducen en
comportamientos visibles para el desempefio laboral exitoso; involucran
de forma integrada el conocimiento, habilidades y actitudes, las cuales
son el factor diferenciador dentro de una organizacion y contexto
determinado. Con este criterio se hace necesaria la capacitacion

continua del servidor civil como un proceso que busca la mejora del
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desempeiio de los servidores civiles, a través del cierre de brechas o
desarrollo de competencias o conocimientos. Debe estar alineada al
perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos de la
entidad. Los tipos de capacitacion son Formacion Laboral y Formacion
Profesional. Ambos se desarrollan a través de Acciones de
Capacitacion.
La citada norma sefiala como accion de capacitacion a la actividad de
enseflanza-aprendizaje destinada a cerrar brechas o desarrollar
competencias o conocimientos en el servidor civi. En Formacion
Laboral pueden ser talleres, cursos, seminarios, diplomados u otros que
no conduzcan a grado académico ni a titulo profesional. Para la
Formacion Profesional, solo pueden ser maestrias o doctorados.
Por su parte el Decreto Legislativo N° 1025 que aprueba las normas de
capacitacion y rendimiento para el Sector Publico, precisa que, el
proceso de capacitacion tiene como finalidad el desarrollo profesional,
técnico y moral del personal que conforma el sector publico. La
capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados
a los ciudadanos y es una estrategia fundamental para alcanzar el
logro de los objetivos institucionales, a través de los recursos humanos
capacitados. La capacitacion debe ser un estimulo al buen rendimiento
y trayectoria del trabajador y un elemento necesario para el desarrollo
de la linea de carrera que conjugue las necesidades organizativas con
los diferentes perfiles y expectativas profesionales del personal.
El articulo 3 del Decreto Legislativo N° 1025 sefala que los principios
de capacitaciéon de los servidores civiles son:
a) Mejorar la calidad de los servicios publicos brindados a la
sociedad.
b) Atender a las necesidades provenientes del proceso de
modernizacion y descentralizacion del Estado.
c) Principios de mérito, capacidad y responsabilidad de los

trabajadores, imparcialidad y equidad.
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d) Principios de especializacion y eficiencia, fomentando el
desarrollo de un mercado competitivo y de calidad de formacion
para el sector publico.

Para lograr los resultados que el Estado espera de los servidores
civiles, se requiere de un proceso de capacitacion continua para el
aprendizaje de nuevas aptitudes con especializaciébn académica, para
asumir un aprendizaje creativo con voluntad de cambio, se requiere
también del aprendizaje de nuevas habilidades para identificar los
talentos que hay en las entidades estatales a fin de que puedan realizar
labores de trabajo en condiciones favorables, como un proceso de
mejora continua del servicio que presta. A todo ello hay que agregar la
necesidad del aprendizaje de nuevas técnicas en base a la experiencia
personal de las practicas laborales del servidor.

Pese a todo el esfuerzo que hace el Estado para optimizar el servicio

gue brinda el servidor civil, aun se observa que el personal que labora

en la Municipalidad Provincial de Ambo, considera que la gestion
municipal funciona en estado automatico con la creencia de que todo
es eterno y que su preparacion académica es suficiente para demostrar
gue no se requiere de mas capacitaciones, puesto que estarian
preparados para desempefar cualquier funcion. A todo ello hay que
agregar la falta de destreza, por el abandono de si mismo al mantener
una actitud de indiferencia con la mejora del servicio y la falta de poner

a prueba su inteligencia para no continuar aplicando métodos caducos

de trabajo que forma parte de su rutina diaria, su costumbre y sus

procedimientos reglamentados con el que se viene trabajando afo tras
afno.

Ante esta adversidad, no existe otro camino que tomar en serio el

proceso de modernizacion que ha iniciado el Estado para el cierre de

brechas o desarrollo de competencias o conocimientos de los
servidores civiles, que debe estar alineada al perfil del puesto del

servidor y/o a los objetivos estratégicos de la entidad.



1.2.

1.3.

1.4.

Justificacion

La presente investigacion que se propone se justifica por las siguientes

razones:

e Desde el punto de vista teérico permitira verificar de qué manera la
capacitacion continua del servidor civil de la Municipalidad Provincial
de Ambo puede contribuir en la modernizacion de la gestion
municipal, fundamentado en el aprendizaje de nuevas aptitudes,
nuevas habilidades y nuevas técnicas laborales.

e Desde una perspectiva practica, como aporte de la presente
investigacién cientifica, se formulara un plan de capacitacion

continua.

Importancia o proposito

Esta investigacion es importante para la Municipalidad Provincial de
Ambo, porque les brindara un aporte en forma de apreciaciones,
conclusiones y recomendaciones que les pueden servir para tomar
decisiones acertadas en cuanto a la programacion presupuestal anual

para la capacitacion continua del servidor civil a su cargo.

Limitaciones

Las limitaciones que se presentaran en la elaboracion del presente

proyecto de investigacion, esta referido al costo para el uso de los

recursos que seran necesarios para la busqueda de informacion del

material bibliografico, el mismo que no constituye impedimento para

gue se lleve a cabo el presente estudio dado que esa limitacion es

inicial que en el transcurso del desarrollo se ird eliminando dicha

limitacion con el aporte voluntario de familiares.

Por otra parte, reconocemos los siguientes topes operativos con el

exterior:

a) Como marco tedrico, se limita a la capacitacion continua del
servidor civil, fundamentado en las aptitudes, habilidades y técnicas
nuevas por aprender.

b) Como marco de la aplicacién se limita a la gestibn de recursos
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humanos de la Municipalidad Provincial de Ambo, en cuanto a la
superacién de su carencia de competencia, falta de destrezas y
aplicacién de métodos caducos de trabajo.

c) Se limita a un periodo abril — agosto del afio 2019.

d) Se recurre a las funcionarios, directivos y servidores civiles que
laboran en la Municipalidad Provincial de Ambo, como informantes
de encuestas, por ser los conocedores directos de la problematica.

e) El tiempo dedicado por el investigador es parcial; por los otros

trabajos y estudios.

1.5. Formulacién del problema
1.5.1 Problema general
¢Cree usted que la capacitacion continua del servidor civil
contribuird con la modernizacion de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo 20197

1.5.2 Problemas especificos

a) ¢Cree usted que el aprendizaje de nuevas aptitudes lograra
superar la carencia de competencias en la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo 2019?

b) ¢ Cree usted que el aprendizaje de nuevas habilidades lograra
superar la falta de destrezas del personal en la gestidon en la
Municipalidad Provincial de Ambo 20197

c) ¢Cree usted que el aprendizaje de nuevas técnicas lograra
superar la aplicacion de métodos caducos de trabajo de la

gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo 2019?

1.6. Formulacién del objetivo

1.6.1 Objetivo general
Verificar de qué manera la capacitacion continua del servidor civil
contribuird con la modernizacion de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo 2019.



1.6.2 Objetivos especificos

a) Describir de qué manera el aprendizaje de nuevas aptitudes
lograré superar la carencia de competencias en la gestion de la
gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo 2019.

b) Detallar de qué manera el aprendizaje de nuevas habilidades
lograra superar la falta de destrezas del personal en la gestién
en la gestién de la Municipalidad Provincial de Ambo 2019.

c) Determinar de qué manera el aprendizaje de nuevas técnicas
lograré superar la aplicaciéon de métodos caducos de trabajo de
la gestion en la gestion de la Municipalidad Provincial de Ambo
20109.

1.7. Formulacion de hipotesis
1.7.1 Hipétesis general

Si el servidor civil se capacita en forma continua, entonces

contribuird con la modernizacion de la gestion en la Municipalidad

Provincial de Ambo - 20109.

1.7.2 Hipétesis especificos

a) Si el personal aprende nuevas aptitudes, entonces se lograra
superar la carencia de competencias en la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo - 2019.

b) Si el personal aprende nuevas habilidades, entonces se lograra
superar la falta de destrezas en la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo - 20109.

c) Si el personal aprende de nuevas técnicas, entonces se
lograr& superar la aplicaciéon de métodos caducos de trabajo de

la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo - 2019.
1.8.Variables
1.8.1 Variable Independiente (X): La capacitacion continua del

servidor civil.

1.8.2 Variable Dependiente (Y): Gestion Municipal.
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Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMENSION INDICADORES
X-1 Aprendizaje X-1.1 Voluntad de
VARIABLE de nuevas cambio
INDEPENDIENTE | aptitudes X-1.2 Especializacion
académica
wy X-1.3 Aprendizaje
creativo
La capacitacién X-2.1 Identificacion de
talentos

continua del servidor

X-2 Aprendizaje

civil de nuevas X-2.2 Condiciones
habilidades favorables de
trabajo
X-2.3 Mejora continua
del servicio
X-3.1 Experiencia del
X- 3 Aprendizaje personal
de nuevas X-3.2 Entrenamiento
técnicas continuo
X-3.3 Nuevas practicag
laborales
Y-1.1 Creencia de |
VARIABLE Y-1 Carencia de eterno
DEPENDIENTE | competencia Y-1.2 Preparado par
todo
wy Y-1.3 Falta d
capacitacion
Gestion Y-2.1 Inteligencia no
Municipal Y-2 Falta de probada
destreza Y-2.2 Abandono de
mismo
Y-2.3 Actitud d
indiferencia
Y-3.1 Costumbre
Y-3 Métodos Y-3.2 Rutina diaria

caducos de trabajo

Y-3.3 Procedimiento
reglamentado
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1.10 Definicion de términos operacionales

Capacitacion. - Se define como el conjunto de actividades didacticas,
orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del
personal que labora en una empresa o institucion.

Aprendizaje. - Adquisicion del conocimiento de algo por medio del
estudio, el ejercicio o la experiencia, en especial de los conocimientos
necesarios para aprender algun arte u oficio.

Aptitud. - Habilidad natural para adquirir cierto tipo de conocimientos o
para desenvolverse adecuadamente en una materia.

Habilidad. - Capacidad de una persona para hacer una cosa
correctamente y con facilidad.

Técnica. - Es el conjunto de procedimientos, reglas, normas o
protocolos que tiene como objetivo obtener un resultado determinado y
efectivo, ya sea en el campo de la informatica, las ciencias, el arte, el
deporte, la educacion o en cualquier otra actividad.

Tomado de https://www.es.Wikipedia.org/wiki/tecnica



https://www.es.wikipedia.org/wiki/tecnica

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

RENGIFO MACO Rina Mercedes. (2018). Concluye:

Existe relacidn positiva y significativa entre el proceso de capacitacion y
el desempefio laboral del personal administrativo del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

AGUILAR ZAPANA Juana Maria y MARLO LEON Olga Giuliana. (2016)
Concluye: Las necesidades de capacitacion del personal del Hospital
Regional Lambayeque, detectadas a través de la encuesta son:
relaciones interpersonales, comunicacién, motivacion, clima
organizacional, trabajo en equipo, atencion al paciente. En la institucion
si existe un perfil de puestos de trabajo y el manual de funciones, los
cuales tienen relacién; sin embargo, algunos de los empleados
consideran que no se brinda la informacion necesaria relacionada a
estos temas.

MEDINA PROANO Faira. (2014). Concluye: El definir la pertinencia en
los diferentes niveles de necesidades de capacitacion y niveles de
evaluacion de programas de capacitacion, facilitd la comprension y
colaboracion de los diferentes miembros de la institucion, quienes
apoyaron la aprobacién del Plan de Capacitacion y la ejecucion de los
programas de capacitacion, porque conocian la importancia que tenian
los mismos en el desarrollo y la gestion institucional a través de su
personal. c.- Los instrumentos utilizados para implementar el Modelo
ROI de capacitacion, fueron de mucha utilidad para que la Direccion de
Talento Humano conozca un poco mas a fondo el manejo institucional;
es decir, cuales son los productos y servicios que se ofertan a los
clientes internos o externos por unidad administrativa y como desde las
acciones de capacitacion, se puede colaborar a contribuir o alcanzar los
objetivos planteados. En este sentido, esto sirvio para que los
programas de capacitacion propuestos, en su mayoria sean evaluados
a través del nivel de aplicacion e impacto, con la finalidad de
implementar acciones de mejora.
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2.2 Bases teodricas

La capacitacion continua del servidor civil

El avance de la ciencia y la tecnologia, asi como la globalizacién de los
mercados exigen la necesidad de adaptarse a los cambios acelerados
gue se vienen dando en cuanto a la gestion de las entidades, se
requiere aprender rapido para enfrentar los nuevos problemas que se
presentan a diario, como dice BLAS JIMENEZ Pedro. (2015):

“Es tiempo de que las nuevas generaciones lideren y se enfrenten
a nuevos problemas para generar nuevas oportunidades; estamos
sumergidos en un mundo empresarial que exige adaptarse y
aprender a sobrevivir en éI”. (p. 39).

Las exigencias de nuestro siglo requieren de expertos en determinados
campos de la ciencia, y la Unica manera de lograr el desarrollo integral
de las personas y del grupo del que forma parte, es a través de la
educacion, como afirma BLAS JIMENEZ Pedro. (2015):

“En pleno siglo XXI la tendencia de los expertos es considerar el
factor humano como lo mas valioso de la empresa”. (p.18).

En lo que se refiere a la educacion, SOVERO HINOSTROZA Franklin
V. (2013) nos dice:

La educacion es un proceso sociocultural por el que las personas
se desarrollan en forma integral, cooperativa y armonica en
beneficio personal y de su grupo social, con el fin de consolidar y
transformar su cultura, mejorar sus condiciones de vida, progresar
cientifica y tecnolégicamente, en coherencia con la preservacion
de su entorno y los valores personales y sociales. Es la influencia
deliberada y sistematica ejercida por un individuo adulto sobre uno
inmaduro, a través de la instruccion. (p. 142).

El éxito o fracaso de las organizaciones modernas, va a depender de
su capacidad intelectual de las personas que trabajan en ellas, refiere
BLAS JIMENEZ Pedro. (2015):

“El éxito de las organizaciones del siglo XXI va a depender de su
capacidad para identificar y liberar el potencial de las personas
que trabajan en ellas”. (p. 83).
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Contribuye STAMATEAS Bernardo. (2010:32):

“La Unica posibilidad de descubrir los limites de lo posible es
aventurarse un poco mas alla de ellos, hacia lo imposible”. (p. 32).

Por su parte Norman Mailer citado por STAMATEAS Bernardo. (2010),

considera que:

“‘Hay una ley de vida, cruel y exacta, que afirma que, uno debe
crecer 0, en caso contrario, pagar mas por seguir siendo el
mismo”. (p. 100).

Esto implica que, todos los recursos humanos que forman parte de una
organizacion, deberan asumir una actitud dinAmica para responder a
las expectativas de quienes dirigen con intencién de acuerdo a las
exigencias del mercado, asumiendo los riesgos que se generan, de ello
depende el hecho de mantenerse en el mismo lugar o avanzar, como
dice Dale Carnegie citado por STAMATEAS Bernardo. (2010):

Acepta los riesgos, toda la vida no es sino una oportunidad. El
hombre que llega mas lejos es, generalmente, el que quiere y se
atreve a hacerlo.

Es preferible fracasar por haberlo hecho y no la frustracion de no
haberlo intentado.

Los tiempos de preparacion no son tiempos perdidos sino
invertidos. Todo resultado adverso puede ser refutado y
transformado a tu favor. Puedes ver el vaso medio vacio o medio
lleno. Depende del lugar en que te pares a mirarlo. (pp. 106, 153,
17).

La capacitacién continua del servidor civil, requiere también aprender a
valorar las habilidades del personal, de su capacidad intelectual surgen
las ideas innovadoras para reinventarse con imaginacion vy
transformarse creativamente, sacando a luz su espiritu emprendedor,
como dice CRUZ Camilo. (2008):

“Las economias globales del nuevo milenio han aprendido a
valorar muchas mas habilidades como la innovacion, la capacidad
de reinventarse y transformarse, la imaginacion y otras destrezas
creativas. Las nuevas tecnologias, los increibles descubrimientos
y el espiritu emprendedor que han caracterizado las ultimas
décadas han sido el resultado del pensamiento creativo”. (p. 77).
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Como ejemplo de superacion CRUZ Camilo. (2008) considera el caso

de Beethoven cuando afirma:

Cuando Ludwig Van Beethoven comenzé a quedarse sordo, sus
primeros pensamientos y reacciones fueron de desesperanza e,
inclusive, hasta considero posible el suicidio. Sin embargo, rehuso6
darse por vencido y decidiéo declararle la guerra al pesimismo.
Comenzé a cambiar su manera de pensar y decidi6 forjar su futuro
sin importar obstaculos y las adversidades que encontrara. El
resultado de esta decision fue la composicibn de una de sus
mejores sinfonias.

Un pensamiento puede condicionar nuestra mente de por vida.
Una idea limitante puede detenernos para utilizar nuestro
verdadero potencial inclusive mucho tiempo después de haber
perdido su validez. Mientras que un pensamiento liberador puede
conducirnos al éxito, aun en medio de las peores circunstancias. Y
es nuestra decision elegir qué tipo de pensamiento queremos
procesar. (p. 147).

Nuestro tiempo, es cadtico, nada permanece, el cambio es constante,
solo nos queda adaptarnos al medio ambiente laboral si se pretende

alcanzar el éxito a futuro, asi lo dicen:

HERMAN Roger E. (1998), “La clave para el éxito laboral del
futuro sera la capacidad de adaptacion”. (p. 139).

Por su parte BLAS JIMENEZ Pedro. (2015), afirma: “El reto del
siglo XXI es encontrar los lineamientos y pautas que se adapten a
los constantes cambios, en un mundo de cotidianos”. (p. 16).

KOTLER Philip y CASLIONE John A. (2010:87) aporta con su
conocimiento al manifestar que: “En tiempos cadticos, el
tradicional plan estratégico de tres afios es anacronico e inutil. De
hecho, el enfoque tradicional de la estrategia requiere
predicciones precisas, lo que a menudo lleva a los ejecutivos a
subestimar incertidumbre y caos causados por recurrente e
impredecible turbulencia. En la era de la turbulencia, este enfoque
puede ser francamente peligroso”. (p. 87).

En tiempos de turbulencia el futuro esta a nuestro alcance, de lo que
hagamos hoy sera nuestra cosecha de mafiana, nada es seguro, todo

esta sujeto a oportunidades, asi lo dicen los que saben:

GUTIERREZ Carlos. (2009): “El tiempo es aqui y ahora en cada
momento de nuestras vidas (...). Nuestro momento presente es
nuestro futuro. Todo lo que hacemos afectard nuestro mafiana.
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(...). Lo que sea que demos regresara a nosotros porque somos la
fuente de lo que damos”. (pp. 59, 61, 173).

Douglas MacArthur citado por MAXWELL John C. (2008) afirma
que: “No hay seguridad en esta tierra, solamente oportunidad”. (p.
107).

Aprendizaje de nuevas aptitudes
Si se pretende aprender nuevas aptitudes, se requiere cambiar el modo
de pensar para obtener resultados diferentes, como dice CRUZ Camilo.

(2008).

Si desean obtener resultados distintos, debes cambiar los
pensamientos, las acciones y las emociones que intervienen en
este proceso. Es absurdo continuar actuando de la misma manera
como siempre lo has hecho y, aun asi, esperar resultados
diferentes. Si continlas haciendo lo que siempre has hecho,
obtendras los mismos resultados que hasta ahora has
conseguido. (p. 47).

El método méas saludable para lograr resultados positivos es a través
del optimismo positivo que siempre encuentra solucion a todo tipo de
problema que se presenta dia a dia, GUTIERREZ Carlos. (2009)

manifiesta al respecto:

El optimismo es un estado de la pasion en accion
El optimismo es la fe en accién.
El optimismo vuelve a los suefios realidad

El optimismo supera los retos en la vida a través de la creatividad.
Ser creativo es ser optimista.

El optimismo siempre encuentra soluciones para todo. (pp. 75,
76).

El aprendizaje con optimismo es constante, estd de por medio su
desarrollo y su adaptacion al medio ambiente, segun manifiesta
ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles. (1984)

El desarrollo del ser humano esta en funcion de lo que aprende.
Las personas durante su proceso de desarrollo estan
continuamente ocupadas en aprender diversos conocimientos y
habilidades, también aprenden habitos, actitudes y valores, etc.
Estas caracteristicas manifiestas son atribuidas, en su mayoria, a
procesos implicitos del aprendizaje, lo que permite la adaptacion
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del individuo al medio ambiente.

En el proceso educativo, el aprendizaje es el elemento
fundamental, ya que del modo como se aprende y del contenido
gue se aprende, dependeran los resultados éptimos que alcance
un sujeto en su educacion y formacion personal. (pp. 15, 16).

El aprendizaje continuo requiere también de la aplicacion de principios
descritos por ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles. (1984):

1. El aprendizaje es un proceso global y acumulativo
2. El aprendizaje solamente podra realizarse cuando el alumno
tuviere predisposicion para hacerlo.
3. El aprendizaje implica modificacién del comportamiento
4. El aprendizaje es auto-aprendizaje
5. Todo aprendizaje es motivado
6. El aprendizaje debe atender a las diferencias individuales
7. El aprendizaje se desarrolla, de acuerdo al propio ritmo de cada
uno
8. El aprendizaje es més efectivo, cuando se realiza a través de
pequefas etapas
9. El alumno aprende mejor cuando puede verificar
inmediatamente sus respuestas
10. El aprendizaje serd mas significativo, cuando se repite en
diferentes momentos y situaciones. (p.57).

ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles. (1984) manifiesta

también que hay Leyes adicionales del aprendizaje:

Ley de semejanza, cuando un organismo aprende un material
determinado que contiene elementos semejantes y diferentes, los
semejantes son atraidos con mucha mas rapidez que los
diferentes.

Ley de proximidad, los elementos se agrupan juntos por factores
de proximidad fisica para formar un modelo en el espacio y por
proximidad en el tiempo.

Ley del cierre, refleja la idea del esfuerzo por completo

Ley de continuacion adecuada, implica que tendemos a aprender
mejor aquellos elementos que ponen de manifiesto la consistencia
de sus configuraciones. (p. 115).

Por su parte CRUZ Camilo. (2008) nos dice que:

“En la vida no hay errores, solo lecciones que debemos aprender,
y si las ignoramos, seguiran presentandose de distintas maneras
hasta que decidamos aprenderlas”. (p. 48).
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Con este criterio, CHAVEZ Uberto. (1994:132) manifiesta que:

La realidad, la certidumbre y la verdad son conceptos bien
distintos. Realidad es una relaciéon de la cosa consigo misma, de
Su esencia con su existencia, diria al bueno de Aristoteles.
Certidumbre es la relacion entre la mente y el corazén humano,
gue pueden estar lejisimos de la verdad y la realidad. Y verdad es
una relacion entre la mente y la realidad, el enlace legitimo de la
conciencia y el mundo. (p. 132).

Para aprender, se requiere estar en contacto directo con la realidad,
captando informacion de su entorno, para adaptarse a un supuesto
deseado, asi lo reconoce RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT
HOLTZ Verénica. (2006) cuando afirma que:

“Aprender es crecer, ampliarse, enriquecerse, fortalecerse. Es la
expresion gozosa de quien sigue captando e incorporandose
elementos del entorno y del cosmos en general, vy
enriqueciéndose con ello”. (pp. 36,37).

Hay maneras para identificar actos y fases de aprendizaje, como lo

descrito por:

ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles. (1984:204-000)

Fases de un acto de aprendizaje y los procesos asociados con ellos:
1. Fase de motivacion

Fase de comprension

Fase de adquisicion

Fase de retencion

Fase de recordacion

Fase de generalizacion

Fase de desempefio

Fase de retroalimentacion

©NOo Gk WDN

Por su parte CRUZ Camilo. (2008:88-85) sefala:

Seis pasos basicos para aprender con facilidad independientemente de
lo que desees:

1. Desarrolla el estado mental 6ptimo para el aprendizaje

2. Aprende toda nueva informacion utilizando tu mapa mental
preferido

3. Profundiza en lo que estas aprendiendo
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4. Consolida la informacion clave
5. Examina que tanto has aprendido
6. Piensa y analiza como has aprendido

RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ Veronica.
(2006:63). Describe que, en cuanto al objeto del aprendizaje, hay que

deslindar bien los cuatro grandes reinos:

1. Conocimientos

2. Habilidades o aptitudes

3. Actitudes

4. Comportamientos o conductas

Para DESCALZI Guillermo. (1996:89). “El aprendizaje pasa por varias
etapas o estadios que son interesante conocer”:

1. Exposicion a demostraciones

2. Una intencion de aprender vinculada a propoésitos
personalmente significativos.

3. Formulacion de una hipotesis /sobre si mismo y sobre los

hechos).

Interaccion con los hechos

Retroinformacion

Integracion de lo nuevo a la vision antelada del mundo.

Refinamiento y expansion

N o g s

Para aprender, es necesario observar el entorno que nos rodea, para
orientar la direccion del aprendizaje significativo, asumiendo una aptitud
de busqueda continua de la verdad. Al respecto, SOVERO
HINOSTROZA Franklin V. (2013:50) nos dice que:

“Aptitud, disposicion o habilidad potencial para actuar con
determinada eficiencia en un ambito especifico de actividad
natural para algo. En sentido estricto, condiciones psicofisioldgicas
individuales que constituyen las premisas naturales para la
formacion y desarrollo de las capacidades y que establecen las
diferencias innatas entre las personas”.

“El aprendizaje, como resultado de la busqueda continua de la
verdad, es la responsabilidad m&s comprometedora que tiene el
hombre en estos momentos”. (pp. 50, 36).
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Voluntad de cambio

Uno de los criterios de verdad es la practica de hacer y transformar
todo lo que nos rodea, hacer esto significa generar un cambio en
nuestros comportamientos, experiencias y actividades diarias, diversos

autores se manifestaron al respecto:

HERMAN Roger E. (1998) “El cambio llego para quedarse”. (...)
“El cambio ocurre con una velocidad creciente”. (p. 4).

Benjamin Franklin citado por STAMATEAS Bernardo. (2010)
“Invertir en conocimientos produce siempre los mejores
beneficios”. (p. 129).

CPT — TELEDATA. (1994) “En un mundo de constante cambio
donde solo podemos suponer que nos pediran mafiana, es de
principal importancia que cada empleado sea capaz de aprender
que es lo que esta pasando en su entorno”. (P. 48).

GUTIERREZ Carlos. (2009). Ha profundizado el estudio sobre el
cambio y sus consecuencias, nuestra percepcion, su posicién en el
universo del conocimiento, su duracién, velocidad, el tiempo de

permanencia y su estado de conservacion, al afirmar que:

Nada es imposible cuando somos optimistas y creativos. La gente
optimista siempre tiene un plan alternativo disponible.

Nada es permanente en la vida. En algdn momento podemos
cambiar de percepcion, cuando cambiemos de percepcion
tendremos diferentes experiencias con todos y todo.

La vida siempre esta delante de nosotros, no detras.

El cambio es un proceso natural de la vida que nos permite
experimentar diferentes estados de conciencia (...). Nosotros
mismos decidimos que tan rapido o lento lo vamos hacer.

Todas las cosas son temporales porque tarde o temprano
cambiaremos o0 expandiremos nuestras ideas sobre nosotros
mismos y por lo tanto cambiaremos nuestros comportamientos y
experiencias.
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Cuando nos resistimos a cambiar en nuestro sistema de valores,
no podemos crecer o madurar.

Cuando ponemos fin al cambio, ponemos fin a la vida, porque la
vida es un proceso de cambio y evolucion.

verdad duele, es porque no queremos cambiar.

Nada puede terminar 0 morir en este universo; solo puede
cambiar de forma para que después se convierta de energia a lo
material o de material a la energia. (pp. 77. 91, 95, 97, 99, 223,
225).

El acto voluntario pasa por varias etapas que de manera inductiva
se orienta de menos a mas para lograr resultados. DESCALZI

Guillermo. (1996) lo describe asi:

En el acto voluntario hay varios momentos. En un primer momento
tengo presente diversas apetencias y propésitos o metas y planes
de accidn. Luego elijo entre todas estas apetencias y metas cual
voy a hacer mia en una circunstancia dada. En un tercer momento
“decido” volcar en la meta escogida todos mis recursos o fuerzas
disponibles, por ejemplo, mi dinero, mis habilidades, mis
conocimientos, mis vinculos de amistad, etc. Finalmente pongo
efectivamente en movimiento estos recursos en la medida en que
mi acto de voluntad fue serio y no una mera ilusion. El ingrediente
cumbre de este complejo acto es la “decision” de comprometer
todos mis recursos en lo que he decidido. (p. 34).

Especializacion académica

La especializacibn académica es fundamental para lograr un

aprendizaje significativo, y asi encaminarse hacia la autorrealizacion es

la educacion, el que estudia aprende, es asi como el hombre descubre

el sentido de la vida y la libertad para actuar en estado de conciencia,

diversos autores aportaron su conocimiento al afirmar que:

CRUZ Camilo. (2008). “Todas las personas construyen su mundo
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a partir de su manera de pensar”. (p. 46).

DESCALZI Guillermo. (1996). Educar es ensefiar a recorrer el
camino de la autorrealizacion. EI maestro es quien inicia a otros
en este camino. En la medida en que avanza por este recorrido, el
hombre va descubriendo y realizando el sentido de su vida.

Hay que tener presente que la Unica manera de concebir
racionalmente la libertad, y por consiguiente la dignidad, es
admitiendo la existencia de diversos niveles de ser estructurados
de tal modo que las leyes y principios que rigen a un nivel superior
pueden o no afectar a los seres que ocupan un nivel inferior,
mientras que algunos principios que rigen en un nivel inferior
nunca operan en el superior. Dentro de este contexto mental, la
libertad aparece como la intervencion de las leyes de un nivel de
ser superior en otro inferior.

La intervencién de los principios de un orden superior es
libertadora para aquel ser que estuvo anteriormente regido solo
por principios de orden inferior. Asi la intervencion de las leyes del
crecimiento que rigen a una planta aparece como una auténtica
liberacién para la semilla. (p. 42, 159).

Continla DESCALZI Guillermo. (1996). Hay quienes se pasan la
vida ensefiando, se hacen llamar maestros, y hasta tienen un
diploma legalmente reconocido que les acredita este titulo, pero
gue nunca educaron. Y creemos que esto se debe a que existe
una gran confusion entre lo que es ensefiar y lo que es educar.

La educacion siempre hace referencia a algo especificamente
humano, y, por lo tanto, no a un organismo cualquiera. Asi, por
ejemplo, Platon sostiene que la educacion es “el apremio y la guia
de los jovenes hacia la recta razon”. Rousseau habla de la
educacion como “el arte de educar a los nifios y formar a los
hombres”. Santo Tomas afirma que “es la promocién de la prole al
estado perfecto del hombre en cuanto hombre, que es el estado
de virtud”, y segun Garcia Hoz “educacion es el perfeccionamiento
intencional de las potencias especificamente humanas”. (pp. 25,
26).

La ciencia es dispersa en cuanto a su contenido, su teoria, principios,
meétodos y campos de aplicacion, por tanto, ser todista nos conduce al
vacio, porque se conoce un poco de todo, pero nada en particular,
razon por el cual, se hace necesario e imprescindible la educacién
especializada para identificarse con una de las particularidades de la

ciencia.
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Aprendizaje creativo

Todo cuanto existe en el Universo esta en constante cambio, debido a
gue nada permanece para siempre, todo esta evolucionando, el hombre
hace uso de su imaginacion y su creatividad infinita para conseguir todo
lo que se propone para lograr modificar su existencia en busca de la
felicidad, diversos autores se manifestaron con sus conocimientos al

afirmar que:

CPT — TELEDATA. (1994). “Es importante que cada empleado
sea capaz de crear, lo que implica poner las cosas de tal modo
qgue funcionen en forma Optima en relacién a la tarea dada”. (p.
48).

GUTIERREZ Carlos. (2009). “Cada comportamiento es creado por
nuestro sistema de creencias o la mente y lo que creemos lo
haremos”.

“Pensar es el proceso mas lento de la creacion; ser es el mas facil
y rapido”.

“Nosotros nos olvidamos de todo de nuestra existencia pasada
cuando entramos a una vida nueva para re-crearnos y superarnos
otra vez. Nuestra alma contiene toda nuestra informacion de
nosotros mismo”.

“La vida es un proceso de creaciébn, no un proceso de
descubrimiento, porque cuando escogemos algo diferente,
tendremos diferentes experiencias”.

“Ser conservadores no nos permite cambiar, sino permanecer
iguales y confundidos”.

“Todos somos prisioneros de nuestro propio dispositivo mental.
Podemos ser los propios creadores de nuestras reglas si
deseamos experimentar la vida de manera diferente”.

“Todos creamos nuestra buena o mala suerte a través de nuestros
deseos y acciones. Debemos aprender a escuchar nuestros
sentimientos, 0 a nuestra intuicion para obtener instrucciones y
mejores resultados”. (pp. 48, 85, 87, 88, 99, 219, 220).

CRUZ Camilo. (2008). “La creatividad es algo que todos podemos
desarrollar. La expandimos cuando nos atrevemos a innovar y a
ser originales; cuando asumimos riesgos y tratamos nuevas
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opciones cuando agregamos el toque personal a lo que hacemos,
evitando seguir los mismos caminos trillados de siempre”. (p. 80).

Entonces, la creatividad consiste en: hacer lo que se cree posible y
optimizar nuestros actos para lograr resultados diferentes.
Considerando que, la vida misma es un taller de creatividad, donde al
hacer uso de nuestras facultades mentales y sentidos, tomamos
conciencia de nuestra realidad y la modificamos con criterio innovador,

tal como afirman:

Saturnino de la Torre citado por RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y
VIOLANT HOLTZ Veronica. (2006). “El medio que nos rodea. La
vida misma, es un taller de creatividad. Mira donde ya miraste y
trata de ver lo que antes no viste”.

“Si quieres ser creativo procura tomar conciencia del medio que te
rodea y su posible influencia”.

Francisco Mencuen citado por RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y
VIOLANT HOLTZ Verédnica. “Creatividad es la capacidad para
captar estimulos sensoriales, y transformarlos en ideas o
expresiones con nuevos significados”. (pp. 87, 89).

BLAS JIMENEZ Pedro. (2015). “Para ser innovadores tenemos
que luchar contra nuestra percepcion que nos obliga a
mantenernos en lo ya conocido”.

“Vivimos en una época competitiva y cambiante en la que, para no
perecer; las personas y las empresas deben ser flexibles”.

“El mundo cambia tan rapido que cuando hemos aprendido algo,
muchas veces ya se ha alterado de alguna manera”. (pp. 54, 83).

SOVERO HINOSTROZA Franklin V. (2013). “En el campo de la
creatividad el principal aliado es el arte”. (p. 356).

STAMATEAS Bernardo. (2010). “Practica lo que mejor sabes
hacer y perfeccidénate”. (p. 170).

Aprendizaje de nuevas habilidades
El aprendizaje permanente es un valor de la vida humana, no es

suficiente saber, es preciso y necesario aprender para vencer
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obstaculos y sortear peligros, para un mejor entender RODRIGUEZ
ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ Veronica. (2006:80-84), dice que:

El aprendizaje es uno de los méas grandes valores de la vida
humana, pero a menudo sus caminos son sinuosos y lébregos:
existen muchos enemigos por vencer y muchos peligros por
sortear; cosas y circunstancias que lo inhiben, lo obstaculizan, lo
impiden, lo malogran. Es de suma importancia identificarlos,
ubicarlos. No hay peor enemigo que el que no da la cara, vy, al
contrario, enemigo desenmascarado es enemigo medio
desarmado.

Podemos clasificarlos en dos grandes categorias:
a) Los del entorno
b) Los del sujeto mismo

Obstéaculos del entorno:

Clima cultural de mediocridad

Dogmatismo; ideologia “fundamentalista”
Dogmatismo en un sector especifico

Clima de imposicion y de represion

La confusion de la ensefianza con el aprendizaje
Prejuicios, estereotipos, paradigmas rigidos.
Obstaculos del aprendizaje organizacional.

NogA~WNME

Obstéaculos del sujeto:

1. Falta de plan de vida y de objetivos
2. Estancamiento, pereza, abulia

3. Cuadros neurdticos de ansiedad

4. “Educaciéon” de empleados

5. Problemas de lenguaje

6. Deficiencias sensoriales

7. Baja autoestima

Por su parte DAVENPORT Thomas O. (2006:39-40) nos dice:

Capacidad significa pericia en una serie de actividades o formas
de trabajo. La capacidad consta de tres componentes:

e Conocimiento, dominio de un cuerpo de hechos requeridos
para desempefiar un puesto. El conocimiento es mas amplio
gue la habilidad; representa el contexto intelectual dentro del
cual actia una persona

e Habilidad, familiaridad con los medios y los métodos para
realizar una determinada tarea. Las habilidades pueden
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abarcar desde la fuerza y la habilidad fisica a un aprendizaje
especializado; la idea comun es la especificidad.
e Talento, facultad innata para realizar una tarea especifica

Asi mismo OLORTEGUI MIRANDA Felipe V. (s.f.) nos dice:

“‘Uno de los fines del estudio del aprendizaje es encontrar
relaciones funcionales entre la practica y la ejecucion”. (p. 126).

Sin embargo, RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ
Veronica. (2006) manifiesta que: “Los aprendizajes mas tipicos
consisten en construir el conocimiento, o en su caso, la habilidad,
la actitud o la conducta. Hay construccion cuando el referente
principal es la experiencia del sujeto”. (p. 40).

A su vez ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles. (1984)
confirma que:

“El aprendizaje tiene que ver con la adquisicidon de destrezas
especificas o eventos especificos, asi como también con la
recepcion de informacioén especifica”. (p. 131).

Identificacion de talentos

El personal que labora en una empresa o entidad, tiene un talento
oculto que lo caracteriza y que no lo exterioriza porque no es sometido
a pruebas y exigencias para descubrir e identificar sus talentos, al

respecto comentan los que saben:

KAPLAN Robert S. Y otros. (2016) dice: “La estrategia consiste en
ser diferente. Significa elegir deliberadamente un conjunto de
actividades distintas para entregar una mezcla Unica de valor
competitiva”.

“Muchos adultos inteligentes... se restringen en pensamientos,
acciones y resultados. Nunca avanzan mas alla de las fronteras
de sus propias limitaciones autoimpuestas”. (p. 127).

Aldous Huxley citado por BRIAN Tracy. (2009) confirma que: “La
experiencia no es lo que le sucede a un hombre; es lo que un
hombre hace con lo que le sucede”. (p. 19).
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Para CUAHTEMOC Sanchez Carlos. (2013): “La vida es una
competencia; con los demas y con nosotros mismos”. (...) “Quien
ama lo que hace y lo disfruta, esta retirado del trabajo, pero no
deja de ser productivo jamas”. (p. 6).

Por otro lado, ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles.
(1984) afirma: El aprendizaje generalmente se define como “Un
cambio mas o menos permanente de la conducta que ocurre
como resultado de la practica”. (p. 17).

“El talento no se aprende, se desarrolla con la practica que lo hace
maestro al que obra, Una persona que crece es una persona que
se deja ensefiar en las buenas y, en los momentos dificiles, se
deja corregir’. STAMATEAS Bernardo. (2010:31)

Vivimos tiempos marcados por la velocidad de nuestras acciones,
la mente humana lo puede todo, como dice STAMATEAS
Bernardo. (2010).

“La mente humana es un instrumento perfecto, solo hay que saber
tocarlo”.

“Ley de la velocidad: cuanto mas rapido me muevo hacia mi meta,
mas rapido mi meta se mueve hacia mi”.

“Ley del kilébmetro extra: Si doy un extra, dejare una huella. Para
dejar una huella hay que hacer un extra”.

Ademads, para Héctor Tassinari citado por STAMATEAS Bernardo.
(2010). “Cada hombre puede mejorar su vida mejorando su
actitud”. (p. 141). (pp. 137, 143, 144, 141).

Condiciones favorables de trabajo

Para dar inicio a un proceso de cambio permanente, es necesario

tomar conciencia de la realidad, los avances de la ciencia y la

tecnologia, y la globalizacién de los mercados, para tal caso, recurrimos
a PETERS Thomas J. y WATERMAN Jr. Robert H. (1982) que identifica

los puntos débiles de la racionalidad convencional:

e Tendencia conservadora (La reduccion de costos llega a ser la

prioridad niumero uno y el incremento del ingreso queda relegado
al dltimo plano).
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e El enfoque exclusivamente analitico desmedido lleva a una
filosofia abstracta e inhumana

e Laracionalidad en sentido estricto es con frecuencia negativismo

e La interpretacion actual de la racionalidad no atribuye ningun valor
a la experimentacion y detesta los errores (En la mayoria de las
grandes comparfias se ha acostumbrado, desde hace mucho
tiempo, exigir la sancion por un error, no importa que tan util,
pequefio o imperceptible sea. La ironia del asunto es que la mas
noble antecesora de la racionalidad actual en los negocios se
llamé administracion cientifica. La experimentacion es la
herramienta fundamental de la ciencia).

e La antiexperimentacion nos conduce inexorablemente a la
hipercomplejidad y la inflexibilidad.

e El enfoque racionalista no celebra la informalidad. (Analizar,
planificar, especificar y verificar, son las palabras claves del
proceso racional. Actuar reciprocamente, ensayar, probar, fallar,
permanecer, en contacto, aprender, cambiar de direccién, adaptar,
modificar u observar son algunas de las palabras claves de los
procesos de la administracion informal.

e El modelo racional nos mueve a denigrar la importancia de los
valores. (pp. 46, 54).

Con la globalizacion de los mercados, las organizaciones que
pretenden subsistir en el tiempo, deben someter su estructura,
organizacion y funcion a un constante cambio, institucionalizando la
calidad de su servicio en base a prototipos y paradigmas dignos de
imitar a quienes ya lo lograron al aplicar estos conocimientos. Al

respecto contamos con el aporte de:

HAMMER Michael & CHAMPY James. (1994) que dice: “Con la
globalizacion de la economia, las compafias se ven ante un
namero mayor de competidores, cada uno de los cuales puede
introducir en el mercado innovaciones de producto y servicio. La
rapidez del cambio tecnologico también promueve la innovacion”.

(p. 24).

BARRY Thomas J. 2001:35) Afirma: “Las organizaciones que han
institucionalizado la calidad han creado un ambiente que
recompense la inversion de tiempo y esfuerzo”. (p. 35).

PETERS Thomas J. y WATERMAN Jr. Robert H. (1982). Identifica
ocho atributos que caracterizan a las compafiias excelentes
Innovadoras:
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. Predisposicion para la accion (Elaborar prototipos)

. Acercamiento al cliente (Escuchar al cliente)

. Autonomia y espiritu empresarial

. Productividad por el personal (Considerar al trabajador como

una fuente de ideas, no solamente como un par de manos)

5. Movilizacion alrededor de un valor clave (Reestructuracion o
innovacion)

6. Zapatero a tus zapatos (Dedicarse al saber hacer)

. Estructura simple y poco personal

8. Flexibilidad y rigor simultaneos (Conceder autonomia a los

equipos de trabajo y mantener los valores fundamentales).

(pp. 13, 16).

A WDN PR

\]

PETERS Thomas J. y WATERMAN Jr. Robert H. (1982:45-46)
Cambio de paradigmas:

1.

Es mejor ser grande porque siempre se pueden hacer
economias de escala Eliminar los dobles empleos, las
duplicaciones y el desperdicio)

. Los productores a bajo costo son los Unicos seguros de triunfar

en todos los casos

. Analizar todo (evitar tomar decisiones estupidas con buena

investigacion de mercado, analisis del flujo de caja descontado
para aplicar a inversiones arriesgadas en investigacion y
desarrollo, buen presupuesto (hacer prondsticos)

. Deshacerse de los individuos problematicos
. El oficio del gerente es tomar decisiones, aun las més dificiles:

e Equilibrar la cartera

e Comprar acciones de industrias atrayentes

e Controlar todo

e Escoger los incentivos apropiados a la productividad
o Verificar el control de calidad

e Leer los informes financieros

. Todo estéa perdido si se deja de crecer (pp. 45, 46).

Mejora continua del servicio

Quienes no se preparan para el futuro estan destinados a ser sus
victimas nos dice HERMAN Roger E. (1998:1)

La calidad no es un término mas del diccionario, es un proceso

continuo de una actividad bien desarrollada, nos conduce hacia el

ensayo y la experimentacion de prototipos sin considerar que tan bien o
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mal nos vaya, la calidad no es un juego, es una nhecesidad de

supervivencia como dice BARRY Thomas J. 2001):

“La calidad no es una moda pasajera ni un programa, e€s un
proceso de mejoras continuas”. (p. 29).

Ademés, PETERS Thomas J. y WATERMAN Jr. Robert H. (1982)
afirma: “Hagalo, arréglelo, pruébelo” es nuestro axioma favorito.
Karl Weinck agrega que “Una accion anarquica es preferible a una

inaccion ordenada”. “No se quede ahi parado, haga algo”

“El aprendizaje y el progreso no se producen sino cuando existe
alguna cosa de la cual se pueda sacar una ensefianza y esta cosa
es toda accion llevada a término. Es necesario hacer
experimentos. La manifestacion mas importante y mas visible a la
predisposicion a la accion de las compafiias excelentes es la
buena voluntad con que ellas hacen ensayos y experimentos”.

“La sencillez de la organizacion estructural basica realmente
facilita la flexibilidad organizacional”.

‘Las compafias excelentes también parecen estarse
reorganizando constantemente”. (pp. 133, 305).

Otro sintoma para mejorar de manera continua el servicio que presta
las organizaciones, es la reduccion del tiempo del ciclo de vida de los
productos y servicios, hoy en dia “No se trata de cumplir bien con las
labores cotidianas impuestas, sino a anticiparse a las necesidades en
forma decidida y creativa”. Nos dice BLAS JIMENEZ Pedro. (2015:112).

Por su parte HAMMER Michael & CHAMPY James. (1994) sefiala
que: “Los ciclos de vida de los productos han pasado de afos a
meses (...) Lo importante es que no solo han disminuido los ciclos
de vida de productos y servicios, sino que también ha disminuido
el tiempo disponible para desarrollar nuevos productos e
introducirlos. Hoy las empresas tienen que moverse rapidamente,
0 no se moveran en absoluto”. (pp. 24, 25).

Finalmente, solo nos queda innovar o caducar para ocupar un
lugar en el espacio cada dia mas cambiante, asi lo dice
STAMATEAS Bernardo. (2010).

“Innovar significa agregar el factor sorpresa, jhacer algo nuevo!”
(p. 18).
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“Cada persona tiene su propio camino y su propio tiempo y ritmo,
sus intereses y sus metas hacen que las cosas sean
significativas”. RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ
Veronica. (2006:52).

Aprendizaje de nuevas técnicas

Todo cuanto existe procede de conocimientos Yy experiencias
preconcebidas en la mente del hombre, es natural su evolucion y con
ella el desarrollo y aplicacion de nuevas técnicas para simplificar el
trabajo, “inventar es disefar” nos dice CRUZ Camilo. (2008:85).
Contribuyen también GUTIERREZ Carlos. (2009):

“Si queremos evolucionar debemos aprender de experiencias
previas con otros”. (p. 223).

Por su parte Emerson citado por CRUZ Camilo. (2008) nos dice:
“El ancestro de toda accién es un pensamiento. Toda accion ha
sido precedida por un pensamiento”. Cada uno de nosotros crea
con sus pensamientos la realidad que a la postre se manifestara
en su vida. Tu futuro se esta formando en este preciso instante en
el interior de tu mente. Lo que piensas, crees y Vvisualizas
habitualmente se convierte en la base de todo lo que
experimentas en tu vida. Los pensamientos que crecen como
semillas en el jardin del subconsciente daran forma a tu vida
futura. (p. 218).

Ademas, RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ
Verodnica. (2006) afirma: “El nifio y el joven que se educan y
desarrollan tienen, no tanto que acumular datos y contenidos, sino
aprender a percibir y aprender a hacer para modificar el entorno y
transformarlo”. (p. 40).

Es una tendencia laboral, depender de un menor numero de
trabajadores para realizar una actividad, debido a la adaptacién y uso
de nuevas técnicas para hacer las cosas, asi lo dice HERMAN Roger E.
(1998).

“Uno de los impactos de la tendencia del ajuste de medidas es la
necesidad de depender mas de un menor nimero de personas
para la realizacion del trabajo”.
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“Los rapidos cambios de la tecnologia estimulan las nuevas
generaciones de herramientas y equipo. Los elementos que los
trabajadores aprenden hoy a operar seran obsoletos mafiana... y
el “manana” llega cada vez mas rapido”.

“La creciente aplicacion de la tecnologia exige a los empleados
aprender nuevos métodos y sistemas, y olvidar los habitos y
técnicas que han utilizado cémodamente en el pasado. (...) Los
empleados deberan aprender continuamente nuevas habilidades
para conservar su eficiencia”. (pp. 50, 30).

El cambio de paradigma para hacer uso de nuevas técnicas, es a
través de la aplicacién del movimiento dialectico operativo que explica
RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ Veroénica. (2006)

cuando manifiesta:

La mayoria de los sujetos viven en movimiento dialectico
operando por dos tendencias contrastantes: marchar hacia el
futuro, o bien quedar atados en el pasado.

Existen fuerzas que se oponen al programa de “aprender
siempre”; tales como la inercia, los prejuicios y la neurosis. Los
prejuicios pretenden congelar la realidad y la privan de su caracter
flexible y mutante; son postura estética y rigida. Las neurosis, por
su parte, inhiben porque son rigidez y son ancla en el pasado.

El aprender va en sentido contrario, porque es movimiento hacia
fuera, movimiento hacia delante, movimiento hacia el futuro;
porgue no es im-presion sino ex-presion, no es encierro sino
expansion, no es movimiento circular sino proyeccién centrifuga.

(p. 42).

Continla OLORTEGUI MIRANDA Felipe V. (s.f): ‘“Las
experiencias de aprendizaje se caracterizan, para observar por el
hecho de que wuna de las principales ocupaciones del
experimentador consiste en hacer que la respuesta ocurra una y
otra vez, para observar lo que pasa”. (p. 125).

Experiencia del personal

“‘El modo en que vemos el mundo es el modo en el que lo vamos a
experimentar”, “La vida es expandir la definicion de uno para tener
nuevas experiencias” nos dice GUTIERREZ Carlos. (2009: 40, 95). Con

este criterio, la experiencia es el conocimiento acumulado por el
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hombre en el transcurso de su existencia y por las actividades
realizadas, la mente retiene lo conveniente para dar a conocer en el
futuro deseado, al respecto GUTIERREZ Carlos. (2009) nos dice:

“Solo podemos experimentar el ser en este mundo fisico a través
de nuestras decisiones, las cuales nos guian a través de nuestras
propias experiencias”.

“La vida es un cambio y el proceso de crearse a si mismo en
diferentes estados mentales y percepciones. La vida es el
movimiento continuo en el cual nos experimentaremos a través de
este gigante universo, desde seres poco evolucionados hasta los
altamente evolucionados”. (pp. 85, 87).

La experiencia es ilimitada y adquiere significacion en la medida en que
es aplicada en un contexto deseado, como dicen: CRUZ Camilo.
(2008).

“Pocos han explorado la evidente relacién que existe entre nuestra
manera de pensar y el nivel de éxito que podemos experimentar”.

(p. 17).

Por su parte PETERS Thomas J. y WATERMAN Jr. Robert H.
(1982) afirma: “La experimentacion es para la mayoria de las
compafias excelentes una manera barata de aprender, que
generalmente resulta menos costosa y mas Ut que la
investigacién sofisticada de mercados o que la planificacion
cuidadosa”.

“Las fuerzas tacticas no funcionan si el ambiente no es fluido e
informal, la experimentacion no tendra éxito si el contexto es
equivocado. La administracion debe tolerar los escapen en los
sistemas, debe admitir errores, sostener el “contrabando”,
continuar a pesar de los cambios imprevistos y estimular a los
campeones”. (pp. 142, 144).

ARMENDARIZ CUBA DE PIEROLA Temistocles. (1984) comenta:
“Una experiencia tiene significacion tan solo en la medida en que
pueda ser asimilada”. (132).

Una manera mas precisa de manifestar lo que significa la experiencia
es a través de la afirmaciéon de H. Bueno citado por STAMATEAS
Bernardo. (2010):
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¢ Para qué esperar pudiendo hacer? (p. 122).

Entrenamiento continto
“‘Debemos aprender a alimentar la mente a través del conocimiento y la

sabiduria”. “Los verdaderos sentimientos siempre son constructivos y
pueden ser expresados a través de acciones”. Nos dice GUTIERREZ

Carlos. (2009: 46). A su vez, KAPLAN Robert S. Y otros. (2016) sefiala:

“‘Una mayor eficiencia da como resultado costos unitarios
promedio mas bajo”. (p. 122).

El entrenamiento continuo, no es una carrera que tiene fin, sino que es

inacabable, la mejora es continua, asi lo dicen:

BARRY Thomas J. 2001) afirma: “Puesto que la jornada nunca
termina, toda la organizacion debe comprender que no se trata de
una Carrera con una linea de llegada”. (p. 92).

CRUZ Camilo. (2008) confirma: “Lo que logremos hoy sera el
resultado directo de usar el ilimitado poder que reside en nuestra
mente”. (p. 13)

RODRIGUEZ ESTRADA Mauro y VIOLANT HOLTZ Vero6nica.
(2006:37): “El aprendizaje continuo es y sera siempre un poderoso
antidoto contra el envejecimiento y contra la depresioén”.

STAMATEAS Bernardo. (2010) sefiala: “Cuando una persona
rompe un record no solo lo hace para su vida, sino para los que
vienen detras”.

“Hay dos tipos de personas: los que vuelan y los que se cuelgan
de los que vuelan”.

“El porvenir pertenece a los innovadores”.

‘Lo que haga diariamente determinara lo que seré en el futuro”.
(pp. 34, 54, 105, 174).

El hombre puede y debe ampliar el horizonte de sus conocimientos,
cada dia que pasa es un dia de experiencias adquiridas y por ende un

proceso de mejora continua de aprendizaje que no tiene fin, al
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respecto, PETERSEN Peter. (1947:73). Nos dice:

“El hombre puede aumentar la luz natural de su razén debido a
que el intelecto sefiala a la voluntad lo que debe elegir; le expone
las mejores ideas y principios para actuar. Asi cada hombre puede
reconocer lo justo y aprender a vencer sus pasiones y consentir
que su voluntad solo acepte lo veridico y bueno”. (p. 73)

Continua Epicteto citado por STAMATEAS Bernardo. (2) (2008)
que senala: “Si buscas algo bueno, buscalo en ti mismo hasta que
lo encuentres”. (p. 17).

Nuevas practicas laborales

Los lideres que transforman con éxito sus empresas hacen
correctamente ocho cosas (y las hacen en el orden correcto) afirma:
KOTTLER John P. citado por KAPLAN Robert S. Y otros. (2016:79,89).

. Establecer un sentido de urgencia

. Formar una coalicion conductora poderosa

. Crear una vision

. Comunicar la visién

. Facultar a otros para que actien de acuerdo con la vision
. Planificar y crear triunfos a corto plazo

. Consolidar los progresos y aumentar el cambio

. Institucionalizar los nuevos enfoques.

O~NO O WNBE

La modernizacion del Estado conlleva a realizar nuevas practicas
laborales para salir de la rutina y la dejadez intelectual, las creencias y
comportamientos positivos cobran vital importancia para crear nuevas
oportunidades para contribuir a la optimizacion de la gestion
institucional

GUTIERREZ Carlos. (2009) nos dice al respecto:

“Todas las creencias crean comportamientos y acciones”.

“Aferrarnos a nuestras creencias hace mas dificil adquirir nuevas.
Abrete 0 expande al cambio de percepciones para crear nuevas
experiencias”.

“No esperes a que las oportunidades lleguen. Crea oportunidades
a través de tus deseos y acciones”. (pp. 39, 41, 221).



33

Las nuevas practicas incluyen la modificacibn de las estructuras
organizacionales, para hacerlas mas simples y flexibles en la toma de

decisiones para crear valor a menor costo, asi lo dicen:

KAPLAN Robert S. Y otros. (2016:22) manifiesta: “Los directivos
deben crear un nuevo espacio organizacional en el que estas
competencias puedan desarrollarse. Existen tres posibles medios
para hacerlo”. Los directivos pueden:

e Crear nuevas estructuras organizacionales dentro de los
limites corporativos, en los que se puedan desarrollar nuevos
procesos.

e Escindir una organizacion independiente desde la
organizacién actual y desarrollar en ella los nuevos procesos
y valores que son necesarios para resolver el nuevo
problema.

¢ Adquirir una organizacion diferente cuyos procesos y valores
encajen lo mejor posible con los requisitos de la nueva tarea.

“‘Una empresa puede superar a sus rivales solo si es capaz de
establecer una diferencia que pueda mantener. Debe entregar
mayor valor a los clientes o bien crear un valor comparable a
menor costo. O ambas cosas”. (pp. 22, 122)

Ademas, CUAHTEMOC (ACENTO EN LA E) Sanchez Carlos.
(2013) dice: “Debemos hacer las cosas cuando se tienen que
hacer. No antes ni después”.

“No basta con que nuestros actos sean éticos. La ética se da por
sentada. Lo que convierte nuestros actos en sobresalientes son
las formas”.

Las formas de calidad deben tener cuatro requisitos:
1. Hazlo bien
2. Hazlo rapido
3. Hazlo con enfoque
4. Hazlo con cortesia (pp. 14, 25).

Cuanto mas pequefia es la organizacion, mas posibilidades de éxito
tendra con respecto a su competencia, reducira sobrecostos laborales y
recursos para su mantenimiento, no hacerlo asi, se corre el riesgo de

perecer ante la aparicion de nuevas formas de organizacion que surgen
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cada dia con sentido de innovacién, segun PETERS Thomas J. y
WATERMAN Jr. Robert H. (1982):

“En las buenas empresas todo podria resumirse en la filosofia de
que “lo pequefo es hermoso”, “cuanto mas pequefo, mas
eficiente”. (p. 110).

Asi mismo, HAMMER Michael & CHAMPY James. (1994) afirma:
“En la ejecucién de un proceso debe intervenir el menor nimero
posible de personas”. (p. 151).

Continua HERMAN Roger E. (1998) al senalar que: “Los
reducidos tiempos de entrega se convertiran en norma”. (p. 23).

Por su parte BLAS JIMENEZ Pedro. (2015) sostiene: “Para
sobresalir es indispensable ir mas alla de la simple ejecuciéon del
trabajo, se requiere un sentido de innovacién”.

“Es un hecho que los grupos durante afios se concentran en hacer
solamente lo que se les ordena, sin mostrar iniciativa alguna”. (p.
113)

Finalmente, STAMATEAS Bernardo. (2010) confirma en forma
categorica que: “La vida es la unica oportunidad que tenemos para
hacer algo que valga la pena”. (p. 107).

2.3 Bases conceptuales
El presente estudio tiene como base la Ley N° 27658 Ley Marco de
Modernizacion de la Gestion del Estado, este se declara en proceso de
modernizacion en sus diferentes instancias, dependencias, entidades,
organizaciones y procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion
publica y construir un Estado democratico, descentralizado y al servicio

del ciudadano.



CAPITULO Il
METODOLOGIA
3.1 Ambito
Serd tomado en cuenta los datos a obtenerse en la Municipalidad
Provincial de Ambo en el periodo de 4 meses; de julio a octubre del
2019.

3.2 Poblacion
La poblacién de estudio lo constituiran 120 personas, siendo
funcionarios, directivos y servidores civiles de la Municipalidad
Provincial de Ambo, por ser personas conocedoras de la problematica
que realizan diversas labores de gestion. Se excluye al personal

contratado por no tener permanencia en la Institucion.

TABLA N°O1
POBLACION
N COMPONENTES DE LA POBLACION CANTIDAD
N1 Funcionarios 10
N2 Directivos 14
N3 Servidores civiles 96
TOTAL 120

Fuente: CAP de la MPA
Elaboracion: Propia
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3.3 Muestra
Los elementos objeto de estudio, tienen las mismas caracteristicas,
diferenciandose solo por las labores que realizan (funcionarios
directivos y servidores civiles), siendo asi una poblacién homogénea.
Para hallar la muestra se aplicaron las formulas estadisticas hallandose
una muestra representativa de 92 sujetos que equivale al 76.67 % de
una poblacion de 120 sujetos. Para llevar a cabo la presente
investigacion se determind un tamafio de muestra 6ptima, considerando
un nivel de confianza de 95% con un maximo de error de 5%; para ello

se utilizo la siguiente férmula.

Muestra Inicial (n).

(22)(pxq)
n=
(E?)
Donde:
n = Tamafio de la muestra =?
p = Probabilidad de éxito 50% =0.5
g = Probabilidad de fracaso 50% =0.5
E = Limite de error probable 5% =0.05
Z = Distribucion normal estdndar 95% =1,96
N = Poblacién de estudio =120

Reemplazando:

Muestra inicial = n1l

(1,96)2 (0,5 x 0,5)

(0,052

n=384.16
n =384

Muestra Ajustada =n
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Seguidamente ajustamos la muestra obtenida con la siguiente formula:

Reemplazando la férmula:

384

384-1
1+

120
n=91.61033797
n=92

Para hallar la frecuencia porcentual simple se utilizo la siguiente

formula:

n
N

Reemplazando:

92
f= = 0.766666667
120
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TABLA N°02
MUESTRA
N COMPONENTES | POBLACION | FACTOR MUESTRA
N1 | Funcionarios 10 0.766666667 8
N2 | Directivos 14 0.766666667 10
N3 | Servidores civiles 96 0.766666667 74
TOTAL 120 0.766666667 92

Fuente: CAP de la MPA
Elaboracion: Propia

Unidades de Analisis
Serd considerados como unidades de andlisis la relacion que existe

entre las variables independiente y dependiente a nivel de indicadores.

Nivel y tipo de estudio

3.4.1 Nivel de investigacion

Serd una investigacién no experimental transversal (transeccionales)
descriptiva sin precisar sentido de causalidad; de acuerdo a la finalidad
de la investigacion. Seguin HERNANDEZ SAMPIERI (2003: 276):

“‘En los disenos transaccionales correlacidonales/causales, las
causas Y los efectos ya ocurrieron en la realidad (estaban dados y
manifiestos) o estan ocurriendo durante el desarrollo del estudio, y
el investigador las (0s) observa y reporta.

La presente investigacion, segun Hernandez Sampieri corresponde al
nivel Correlacional porque se interesa por determinar el grado de
relacion existente entre las variables de interés de la presente
investigacion, tales como: la capacitacion continua del servidor civil
para contribuir con la modernizacion de la gestion municipal en la

Provincia de Ambo — 2019, y porque ademas se utilizara la técnica
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estadistica de analisis de correlacion para determinar el grado de
relacion entre dos fendmenos o eventos observados que aparecen en
determinado momento y para precisar las circunstancias en que se

presentan.

Estudio Descriptivo
Nos permite describir los conceptos tedricos con los que se fundamenta

la variable independiente.

Tipo de Estudio

De acuerdo al proposito de la investigacién, y la naturaleza del
problema y objetivos formulados en el trabajo, el presente estudio se
orienta a ser una investigacién aplicada de tipo no experimental -
correlacional.

Para su desarrollo en la parte tedrica conceptual se apoya en la
definicion de los términos y conceptos del aprendizaje de nuevas
aptitudes, nuevas habilidades y nuevas técnicas para contribuir en la
modernizacidn de la gestion municipal de la Provincia de Ambo — 2019.
RODRIGUEZ, Miguel (1986: 38-41). Nos dice al respecto:

Sobre tipos de investigacion cientifica, (b) La investigacion
aplicada. Persigue el logro del objetivo pragmatico de la ciencia,
para cumplir con las exigencias de la utlidad social de los
conocimientos cientificos, y para incrementar el dominio humano
sobre los fendmenos de la realidad con la mayor eficiencia y
racionalidad posibles. Explicando sobre uno de los dmbitos, dice:
“(ii) las tecnologias sociales, como la ‘ingenieria social’ (que
comprende la planificacion y la programacién), la racionalizacion
administrativa, la formulacién y evaluacion de proyectos, etc”.
Explicando sobre la orientacion de la investigacién aplicada dice,
“(b.1) produccion de tecnologia sustantiva, es decir, de normas y
procedimientos para la aplicacion de los resultados de la
investigacién basica a la solucion de problemas practicos.

Segun HERNANDEZ SAMPIERI (2003: 121):

Para Una investigacion de tipo correlacional tienen como
proposito la relacion que exista_entre dos o mas conceptos,
categoria o variables (en un contexto en particular)” y, lo simboliza
X-----Y, es sustantiva porque se trata de responder a los
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problemas teoréticos o sustantivos. En tal sentido la investigacion
esta orientada a diagnosticar, examinar, y analizar la gestion de la
Municipalidad, orientada a optimizar la Calidad de Gestion
Gerencial al mejorar la efectividad, eficiencia y economia en el uso
de sus recursos y el control gerencial.

Para KERLINGER, Fred (1988: 394-395):

La investigacidbn no experimental es una indagacion empirica y
sistemética en el cual el cientifico no tiene un control directo sobre
las variables independientes porque sus manifestaciones ya han
ocurrido o porque son inherentemente no manipulables. Las
inferencias acerca de las relaciones entre variables se hacen, sin
una intervencién directa, a partir de la variacion concomitante de
las variables dependientes e independientes.

Son interesantes los datos que nos proporciona, nos dice ademas
“Los investigadores deben tomar las cosas como son y tratar de
analizarlas”, “En resumen, la probabilidad de que x este
“realmente” relacionada con y es mayor en la situacion
experimental que en la no experimental, porque el control de x es
mayor.

Por ello, nuestro tipo de investigacion es no experimental —

correlacional, aplicada.

Disefio de investigacion

El disefio estd en funcion al método que se utiliza en la investigacion

sera el correlacional, se grafica de la siguiente manera:

/OX
M\ r
Oy

En este esquema M es la muestra en la que se realiza el estudio y los
sub — indices X, Y en cada O, nos indican las observaciones obtenidas

en cada una de las dos variables distintas del presente caso.
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Finalmente, la (r) hace mencién a la posible relacion existente entre las
variables en estudio.
Debido a la naturaleza de la materia de investigacion, responde al de

una investigacion por objetivos de acuerdo al esquema siguiente:

OE1 — CP:1
0oG OE2 — CP2 CF =HG

OEs3 ——— > CP3

Donde:

OG = Objetivo General

CF = Conclusion Final

HG = Hipdtesis General

OE = Objetivo Especifico

CP = Conclusién Parcial

La representacion de las acciones antes descritas, la consideramos a
continuacion:

Prueba de Porcentajes

Cuando se trata de probar Hipotesis por medio de cuestionarios los
célculos de porcentaje en cada inciso de las preguntas se resuelven

aplicando la siguiente formula:

NE = 100% X = (NF) x (100)
NF = X% NE

Dénde:

NE = NUmero total de encuestados.
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NF =Numero de frecuencia en cada opcion.
La Prueba X2 (Chi Cuadrado)

La formula es la siguiente:

xz=)) (Oi— Ej)?

Doénde:
Oi = Frecuencia observada

Ei = Frecuencia esperada

Acciones para aplicar la prueba X2 (ji-cuadrada)
» Anotar los valores de los simbolos que se van a utilizar.
» Construir un cuadro con los datos.
» Remplazar los datos en la formula.
» Aceptar o rechazar hipotesis.

> Tomar decisiones.

3.6. Técnicas e instrumentos

3.6.1 Técnicas de Investigacion
Se utilizara los siguientes:

» Sistematizacion bibliografica: de todas las fuentes textuales
relacionadas al problema.

» Sistematizacién hemerografica: Que permitira seleccionar los
textos, diccionarios, normas legales revistas y periddicos con
articulos cientificos que apoyen nuestra investigacion.

» Encuesta: Este medio de recoleccion de datos se aplicara a

la Unidad de Analisis compuesto por los funcionarios,
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directivos y servidores civiles de la Municipalidad Provincial
de Ambo. Mediante la formulacién de preguntas claras,
concisas, concretas elaboradas considerando los indicadores
de las variables del estudio.

» Cuestionario: Por medio de esta técnica recabaremos
informacion a gran escala a través de preguntas impresas
gue no implican dificultad para emitir la respuesta, de esta
forma las unidades de analisis encuestados responderan de
acuerdo a sus criterios.

» Observacion: Es una de las técnicas mas importantes, que
consiste en el registro sistematico, valido y confiable de

comportamiento o conducta de nuestros encuestados.

3.6.2 Instrumentos de Investigacion
» Ficha de trabajo bibliografico
» Ficha de trabajo hemerografico

» Cuestionario de encuesta de opinion

Validacion y confiabilidad del instrumento
a) Lavalidacion del instrumento.

La validacion del instrumento, Para Hernandez (2006) “la
validez de un instrumento de medicién se evalla sobre la
base de todos los tipos de evidencia. Cuando mayor
evidencia de validez de contenido, de validez de criterio y
validez de constructo tenga un instrumento de medicion,
éste se acercara mas a representar la (s) variable/s) que
pretende medir”. (Hernandez, 2006, p.284).

Por consiguiente, para la validacion del instrumento se siguio los
pasos descritos por Sampieri.

El instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario previamente
preparado; se incluyé preguntas de opinién, orientados a la
capacitacion continua del servidor civil para contribuir en la

modernizacion de la gestibn en la Municipalidad Provincial de
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Ambo — 2019, en la cual la unidad de analisis fue sometida a la
prueba empirica.

Validacion de contenido. El cuestionario estaba orientado a
representar el contenido del concepto de las variables principales:
‘La capacitacion continua del servidor civil” y la “gestion
municipal”’, que se encuentran relacionados de uno a uno. Se
cumpli6 con esta condicibn por lo que esta correctamente
validado.

Validacién de criterio. El cuestionario estaba respaldado por juicio
de expertos, indistintamente con grados de Magister y Doctor,
sobre el concepto de las variables principales. Se cumplié con
esta condicién, por lo que esta correctamente validado.

Validacién de constructo. El instrumento tiene reforzado por la
inclusion del mapa de concepto de los indicadores como unidad
de medida que establece la conexibn de cada item del
cuestionario con el soporte teérico que le corresponde; de los
indicadores de las variables principales “La capacitacion continua
del servidor civil” y la “gestibn municipal’, e cumplid con esta

condicion, por lo que, esta correctamente validado.

Confiablidad del instrumento

Para la prueba de confiabilidad de la escala de valoracion del
cuestionario, se aplico la prueba estadistica Alfa de Cronbach; la
confiabilidad se define como el grado en que un test es

consistente al medir la variable que mide.

A parir de I2s varianzas, el alfa de Cronbach se calcula ast

!
a:l 1_2;‘:1542
k-1 § ’

donde

o § es lvaanza el e
v §F e lvaanza e s va0es s bgenvatos

v ke el nimero de prequntas o ftems
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La formula de Alfa de Cronbach:

Este valor se determind empleando MS Excel lo que permite
calcular facilmente esta formula a partir de la creacién de una
Tabla de Datos en que las columnas representan las variables
(preguntas), las filas los individuos y los valores el valor sefialado
por el encuestado, de acuerdo con la Escala de Likert empleada.
Los resultados para el calculo del coeficiente alfa de Cronbach
aplicando el cuestionario de 13 items a una muestra piloto de 92

personas se muestran en la Tabla 2.

Alfa de Cronbach
WVarianza de SP55 [(22)
los items
Likert_5 0.8B8 0.71

Tabla 3. Valores obtenidos para el alfa de Crombach

De estos valores se observa:

a) Para el caso de la escala de Likert de 5 puntos se tendra
calculando la varianza de los items un valor de 0.88 que se
encontraria dentro del limite de 0.7 a 0.9 que indica una buena
consistencia interna para esta escala. El calculo con el SPSS o
el programa Factor se encuentra en el limite inferior ya
sefialado. La coincidencia entre estos dos ultimos valores se
explica pues realmente en ambos casos se esta utilizando el
mismo método de calculo con matrices de correlacion de

Pearson.
3.7. Procedimiento
a) Definicidon del problema general y especificos de la investigacion.

b) Determinacion del objetivo general y especificos de la

investigacion.
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c) Establecimiento de la hipdtesis general, y especificas de la
investigacion.

d) Determinacion de la poblacion.

e) Establecimiento del tamafio de la muestra aplicando la formula
descrita

En el desarrollo se haréa las siguientes acciones:

f) Aplicacion del cuestionario a la muestra definida.

g) Acopio de la informacion proveniente del cuestionario aplicado en
el trabajo de gabinete.

h) Tabulacion de la informacién siguiendo los procedimientos
estadisticos.

i) Elaboracion de los cuadros y gréficas estadisticas analizados,
interpretados y expresado en conclusiones.

j) La informacién bibliogréafica se hara con la finalidad de conocer la
opinion de los autores que trataron cientificamente el tema de

estudio.

Aspectos éticos (consentimiento informado)

En el anexo 2 se muestra la ficha de consentimento informado que se
hizo de conocimiento del encuestado antes de su llenado respectivo, a
fin de que tenga conocimiento del objetivo de la presente encuesta todo
tipo de dudas y puedan participar en forma voluntaria en este estudio

sin causar ningun efecto posterior.

Tabulacion

Permite ordenar los datos de acuerdo a los indicadores y en relacion a
los objetivos de la investigacion y a la hipotesis de trabajo;
considerando el tamafio de la muestra se aplicara la forma manual en
una hoja de calculo en Excel.; donde se aplicaran las formulas
estadistica para la presentacion de los resultados y elaboracion de los
gréficos estadisticos y para la prueba y contrastacion de la hipoétesis se
empleard la Ji-Cuadrada.
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3.10 Anélisis de datos
Permitira ordenar, clasificar y presentar los resultados en cuadros
estadisticos y graficas; el andlisis de la informacion estara orientado a
probar la hipétesis; mediante el porcentaje y la ji cuadrado.
En esta parte de la investigacion, se presentaran los resultados
obtenidos a través de los diferentes procedimientos de analisis e
interpretaciéon, complementando con el proceso de verificacion y
validacién de las hipétesis planteadas, para el logro de los objetivos
propuestos en la investigacion.
Los datos a recolectarse a través de los instrumentos de investigacion,
estaran registrados en tablas de tal manera que pueda ser posible el
andlisis de cada uno de los mismos tanto en forma cualitativa como en
forma cuantitativa.
El analisis y la demostracion cientifica de los resultados, se hara a
través de la prueba de la Ji — Cuadrada, en dichos casos, la prueba
servirh para establecer, si hay diferencia significativa entre las
estimaciones, vale decir, si son verdades o no las observadas o
estimadas frente a lo esperado o tedrico, para todo ello se utilizaran los
procedimientos establecidos en la féormula de Ji Cuadrado, empezando
desde la tabulacion el andlisis y la presentacion de los resultados

finales.



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis descriptivo

En esta etapa del trabajo de investigacion se presentan los resultados
obtenidos a través del analisis e interpretacion, complementados con la
verificacion y validacién de la hip6tesis planteada, lograndose asi los
objetivos propuestos en la investigacion.

Los datos recolectados a través de los instrumentos de investigacion
fueron registrados en cuadros, tablas y graficos de tal manera que
fuese posible el andlisis de cada uno de los mismos en forma cualitativa
como en forma cuantitativa.

En el caso de la prueba de la Ji- cuadrada sirve para establecer si hay
diferencia significativa entre las estimaciones, vale decir, si es verdad o

no lo observado o estimado frente a lo esperado o lo tedrico.

4.2 Anadlisis inferencial y contrastaciéon de hipotesis

INDICADOR:

1.- Alapregunta:
¢,Cree usted que la voluntad de cambio lograra dar por superado
la creencia de lo eterno de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo 20197
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TABLA N° 03
VOLUNTAD DE CAMBIO VS. CREENCIA DE LO ETERNO
PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE

ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INcIDE| NO

INCIDE INCIDE

a | Totalmente 25 27.17
b | Gran Medida 21 22.83
c | Alguna Medida 37 40.22
d | Poca Medida 9 9.78
e | Ninguna

SUB -

TOTALES

TOTALES 92 100
Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi Ei Oi - Ei (Gi-Ei)2 | (Oi- Valor
MEDIDA Ei)2/Ei | Critico
T 25 18.40 6.60 43.56 2.37 C=5-

1=4
G.M 21 18.40 2.60 6.76 0.37 F=1-
1=0
AM 37 18.40 18.60 345.96 18.80
P.M 9 18.40 -9.40 88.36 4.80
N 18.40 - 338.56 18.40
18.40
TOTAL 92 92 0.00 44.74 9.49

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla N° 03 el 100.00 % (92) de la unidad de medida formada por

la muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia

de la voluntad de cambio para dar por superado la creencia de lo eterno

en la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedi6 a la aplicacion de la prueba X2
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. Nivel de significacion

. Grados de libertad:

. Aplicacién de la prueba
. Valor critico

. Comparacion

a =0.05
gl =4

X2 =44.74
X2 ¢ =9.49

X2=44,74 > X2¢c =9.49

. Conclusion: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede

afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada

de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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¢Cree usted que la especializacion académica del personal

logrard romper el mito del personal preparado para todo de la

gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 04
ESPECIALIZACION ACADEMICA VS. PREPARADO PARA TODO

PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD.| MEDICION | \ncpe| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 24 26.09
B Gran Medida 22 23.91
C Alguna Medida 46 50.00
D Poca Medida
E Ninguna
SUB -
TOTALES
TOTALES 92 100
Fuente: Elaboracion propia
PRUEBA X2 (JI CUADRADA)
UNIDAD | Oi Ei Oi - Ei (Oi- (Oi-Ei)2/Ei Valor
MEDIDA Ei)2 Critico
T 24| 18.40 5.60 31.36 1.70 | C=5-1=4
G.M 22| 18.40 3.60 12.96 0.70 | F=1-1=0
AM 46| 18.40| 27.60 761.76 41.40
P.M 18.40| -18.40 338.56 18.40
N 18.40| -18.40 338.56 18.40
TOTAL 92 92 0.00 80.61 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 04 el 100.00% (92) de la unidad de medida formada por
la muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia
de la especialidad académica del personal para lograr romper el mito
del personal preparado para todo en la gestiéon de la Municipalidad
Provincial de Ambo.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o
errores de muestreo se procedi6 a la aplicacién de la prueba X2

1. Nivel de significaciéon a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacién de la prueba X2 =80.61

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparaciéon X2=80.61 > X2¢c=9.49

6. Conclusion: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2

c, vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se
puede afirmar que las unidades de medida expresada por la
muestra tomada de la Municipalidad Provincial de Ambo en
mayoria coinciden en afirmar que si existe una fuerte

incidencia.
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INDICADOR:

3.- Alapregunta:
¢,Cree usted que el aprendizaje creativo lograré superar la falta de
capacitacion del personal de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 05
APRENDIZAJE CREATIVO VS. FALTA DE CAPACITACION

PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 6 6.52
B Gran Medida 28 30.43
C | Alguna Medida 40 43.48
D Poca Medida 18 19.57
E Ninguna
SUB -
TOTALES
TOTALES 92 100

Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD |oi |Ei | o0i-Ei| (0i-Ei)2 | (Oi-Ei)2/Ei | Valor
MEDIDA Critico
T 6| 18.40| -12.40| 153.76 8.36 | C=5-1=4
G.M 28| 18.40 9.60 92.16 5.01| F=1-1=0
AM 40| 18.40| 21.60| 466.56 25.36
P.M 18| 18.40 -0.40 0.16 0.01
N 18.40| -18.40| 338.56 18.40
TOTAL 92 92| 0.00 57.13 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 05 el 100.00% (92) de la unidad de medida formada por
la muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia
del aprendizaje creativo para lograr superar la falta de capacitacion de
del personal de la gestion de la Municipalidad Provincial de Ambo.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedi6 a la aplicacién de la prueba X2

1. Nivel de significacion a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =57.13

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacién X2=57.13>X2¢c =9.49

6. Conclusién: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

Vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se
puede afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra
tomada de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria

coincide en afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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INDICADOR:

4.- Ala pregunta:
¢,Cree usted que la identificacién de talentos del personal lograra
superar la inteligencia no probada de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 06
IDENTIFICACION DE TALENTOS VS. INTELIGENCIA NO PROBADA
PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INciIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 6 6.52
B Gran Medida 25 27.17
C Alguna Medida 46 50.00
D Poca Medida 12 13.04
E Ninguna 3 3.26
SUB - 89 3 96.74 3.26
TOTALES
TOTALES 92 100

Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi | Ej Oi - Ei | (Oi-Ei)2 | (Oi-Ei)2/Ei | Valor
MEDIDA Critico
T 6| 18.40| -12.40| 153.76 8.36 | C=5-1=4
G.M 25| 18.40|  6.60 43.56 2.37 | F=1-1=0
AM 46| 18.40| 27.60| 761.76 41.40
P.M 12| 18.40| -6.40 40.96 2.23
N 3| 18.40| -15.40| 237.16 12.89
TOTAL | 92| 92| 0.00 67.24 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 06 el 96.74% (89) de la unidad de medida formada por la
muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia de
la identificacion de talentos del personal para lograr superar la
inteligencia no probada de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo. Mientras que un 3.26% (3) de la muestra consideraron lo
contrario.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedié a la aplicacion de la prueba X2

1. Nivel de significacion a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =67.24

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacion X2=67.24 > X2¢c =9.49

6. Conclusion: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede
afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada
de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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INDICADOR:
5.- Alapregunta:
¢Cree usted que las condiciones favorables de trabajo lograran
romper el mito del abandono de si mismo en el personal de la

gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 07
CONDICIONES FAVORABLES DE TRABAJO
VS. ABANDONO DE SI MISMO
PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 28 30.43
B Gran Medida 24 26.09
C | Alguna Medida 31 33.70
D Poca Medida 6 6.52
E Ninguna 3 3.26
SUB - 89 3 96.74 3.26
TOTALES
TOTALES 92 100

Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi | Ei | Oi-Ei| (Oi-Ei)2 | (0i-Ei)2/Ei | Valor
MEDIDA Critico
T 28| 18.40 9.60 92.16 5.01| C=5-1=4
G.M 24| 18.40 5.60 31.36 1.70| F=1-1=0
A.M 31| 18.40| 12.60 158.76 8.63
P.M 6| 18.40| -12.40 153.76 8.36
N 3| 18.40| -15.40 237.16 12.89
TOTAL | 92 92| 0.00 36.59 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 07 el 96.74% (89) de la unidad de medida formada por la
muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia de
las condiciones favorables de trabajo lograra romper el mito del
abandono de si mismo en el personal de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo. Mientras que un 3.26 % (3) de la muestra

consideraron lo contrario.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedi6 a la aplicacion de la prueba X2

1. Nivel de significacion a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =36.59

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacion X2=36.59 > X2 ¢ =9.49

6. Conclusioén: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede
afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada
de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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INDICADOR:
6.- A lapregunta:

¢ Cree usted que la mejora continua del servicio lograra superar la

actitud de indiferencia del personal de la gestion en
Municipalidad Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 08
MEJORA CONTINUA DEL SERVICIO

VS. ACTITUD DE INDIFERENCIA

PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 18 18.84
B Gran Medida 28 30.43
C Alguna Medida 34 36.96
D Poca Medida 9 9.78
E Ninguna 3 3.26
SUB - 89 3 96.74 3.26
TOTALES
TOTALES 92 100

Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi | Ei Oi - Ei | (Oi-E)2 | (Oi-Ei)2/Ei Valor
MEDIDA Critico
T 18| 18.40| -0.40 0.16 0.01| C=5-1=4
G.M 28| 18.40 9.60 92.16 5.01| F=1-1=0
A.M 34| 18.40| 15.60 243.36 13.23

P.M 9| 18.40| -9.40 88.36 4.80

N 3| 18.40| -15.40 237.16 12.89

TOTAL | 92 92 0.00 35.93 9.49

Fuente: Elaboracion propia

la
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En la tabla N° 08 el 96.74% (89) de la unidad de medida formada por la
muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia de
la mejora continua del servicio lograra superar la actitud de indiferencia
del personal de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo.

Mientras que un 3.26% (3) de la muestra consideraron lo contrario.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedio a la aplicacion de la prueba X2

1. Nivel de significacién a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =35.93

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacién X2=35.93 > X2¢c=9.49

6. Conclusioén: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede
afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada
de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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INDICADOR:
7.- Alapregunta:

¢Cree usted que experiencia del personal contribuird con la

superacion de las malas costumbres laborales de la gestion en la

Municipalidad Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 09

EXPERIENCIA DEL PERSONAL VS. COSTUMBRE

PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 12 13.04
B Gran Medida 28 30.43
C Alguna Medida 21 22.83
D Poca Medida 28 30.43
E Ninguna 3 3.26
SUB - 89 3 96.74 3.26
TOTALES
TOTALES 92 100
Fuente: Elaboracion propia
PRUEBA X2 (JI CUADRADA)
UNIDAD | Oi | Ei Oi - Ei | (Oi-E)2 | (Oi-Ei)2/Ei Valor
MEDIDA Critico
T 12| 18.40| -6.40 40.96 2.23| C=5-1=4
G.M 28| 18.40 9.60 92.16 5.01| F=1-1=0
AM 21| 18.40 2.60 6.76 0.37
P.M 28| 18.40 9.60 92.16 5.01
N 3| 18.40| -15.40 237.16 12.89
TOTAL | 92 92| 0.00 25.50 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 09 el 96.74% (89) de la unidad de medida formada por la
muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia de
la experiencia del personal que contribuira con la superacion de las
malas costumbres laborales de la gestién en la Municipalidad Provincial
de Ambo. Mientras que un 3.26% (3) de la muestra consideraron lo

contrario.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedi6 a la aplicacion de la prueba X2

1. Nivel de significacién a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =25.50

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacion X2=25.50> X2¢c=9.49

6. Conclusioén: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede
afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada
de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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INDICADOR:

8.- Ala pregunta:
¢ Cree usted que el entrenamiento continuo del personal permitira
romper con la rutina diaria de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo 20197

TABLA N° 10
ENTRENAMIENTO CONTINUO VS. RUTINA DIARIA
PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 24 26.09
B Gran Medida 34 36.96
C Alguna Medida 34 36.96
D Poca Medida
E Ninguna
SUB - 92 100
TOTALES
TOTALES 92 100

Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD| Oi | Ei | Oi-Ei| (Oi-Ei)2 | (Oi-Ei)2/Ei | Valor
MEDIDA Critico
T 24| 18.40 5.60 31.36 1.70| C=5-1=4
G.M 34| 18.40| 15.60 243.36 13.23 | F=1-1=0
A.M 34| 18.40| 15.60 243.36 13.23
P.M 18.40| -18.40 338.56 18.40
N 18.40 | -18.40 338.56 18.40
TOTAL | 92 92 0.00 64.96 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 10 el 100.00 % (92) de la unidad de medida formada por
la muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia
que el entrenamiento continuo del personal permitira romper con la

rutina diaria de la gestién en la Municipalidad Provincial de Ambo.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedio a la aplicacion de la prueba X2

1. Nivel de significacion a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =64.96

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacion X2=64.96 > X2 ¢ =9.49

6. Conclusioén: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede
afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada
de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.
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INDICADOR:
9.- Alapregunta:
¢,Cree usted que las nuevas practicas laborales contribuiran con el
cumplimiento de los procedimientos administrativos
reglamentados de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo 2019?
TABLA N° 11
NUEVAS PRACTICAS LABORALES VS.
PROCEDIMIENTO REGLAMENTADO

PRUEBA DE PORCENTAJES

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 25 27.17
B Gran Medida 39 42.39
C Alguna Medida 25 27.17
D Poca Medida 3 3.26
E Ninguna
SUB - 92 100
TOTALES
TOTALES 92 100

Fuente: Elaboracion propia

PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD| Oi | Ei | Oi-Ei| (Oi-Ei)2 | (Oi-Ei)2/Ei | Valor
MEDIDA Critico
T 251 18.40 6.60 43.56 2.37| C=5-1=4
G.M 39| 18.40| 20.60 424.36 23.06 | F=1-1=0
A.M 251 18.40 6.60 43.56 2.37
P.M 3| 18.40| -15.40 237.16 12.89
N 18.40| -18.40 338.56 18.40
TOTAL | 92 92 0.00 59.09 9.49

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla N° 11 el 100.00 % (92) de la unidad de medida formada por
la muestra manifestaron que si existe en alguna medida la incidencia
de las nuevas practicas laborales contribuirdn con el cumplimiento de
los procedimientos reglamentarios de la gestion en la Municipalidad

Provincial de Ambo.

Para conocer si los datos obtenidos son verdaderos o debidos al azar o

errores de muestreo se procedié a la aplicacion de la prueba X2

1. Nivel de significacion a =0.05

2. Grados de libertad: gl =4

3. Aplicacion de la prueba X2 =59.09

4. Valor critico X2c=9.49

5. Comparacion X2=59.09 > X2 ¢ =9.49

6. Conclusion: El valor calculado de la Prueba X2 es mayor que X2 c,

vale decir que si hay diferencias significativas, por lo que se puede
afirmar que la unidad de medida expresada por la muestra tomada
de la Municipalidad Provincial de Ambo en mayoria coincide en

afirmar que si existe una fuerte incidencia.

Contrastacién de las hipotesis secundarias

Primera hipétesis especifica
Ho = Hip6tesis Nula
Si el personal no aprende nuevas aptitudes, entonces no se lograra

superar la carencia de competencias en la gestién en la Municipalidad
Provincial de Ambo - 2019.

H1 =Hipdtesis Alterna
Si el personal aprende nuevas aptitudes, entonces se lograra superar la
carencia de competencias en la gestion en la Municipalidad Provincial
de Ambo - 20109.
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TABLA N° 12

APRENDIZAJE DE NUEVAS APTITUDES VS.
CARENCIA DE COMPETENCIA

ESCALAS
DIMENSIONES 4 3 1
B C e
1.1 | Voluntad de cambio wvs.| 25 | 21 | 37 9
Creencia de lo eterno
1.2 | Especializacion académica vs.| 24 | 22 | 46
Preparado para todo
1.3 | Aprendizaje creativo vs. Falta| 6 28 | 40 | 18
de capacitacion
TOTALES 55 | 71 | 123 | 27
Fuente: Elaboracion propia
PRUEBA DE PORCENTAJES
ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 55 19.93
B Gran Medida 71 25.72
C Alguna Medida 123 44.57
D Poca Medida 27 9.78
E Ninguna
SUB - TOTALES 276 100.00
TOTALES 276 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi | Ei Oi - Ei (Gi-Ei)2 | (Oi- Valor
MEDIDA Ei)2/Ei Critico
T 55| 55.20 -0.20 0.04 0.00| C=5-1=4
G.M 71| 55.20 15.80| 249.64 4.52| F=3-1=2
AM 123 | 55.20 67.80 | 4596.84 83.28 | 4*2=8
P.M 27| 55.20| -28.20| 795.24 14.41

N 55.20| -55.20| 3047.04 55.20

TOTAL | 276| 276| 0.00 157.41 15.51

Fuente: Elaboracion propia

X2 =

157.41

Numero de Filas (n) = 3-1 =2
Numero de Columnas (M) = 5-1 =4
Probabilidad a = 0.05
Grado de Libertad, gl =8

El valor critico de la prueba, considerando 8 grados de libertad y la

probabilidad a = 0.05 es 15.51

Como la X2 =157.41 > X2 ¢ = 15.51, entonces se rechaza Ho.

Interpretacién:

Dado que, el valor calculado de la prueba X2 es mayor al valor critico,
se rechaza la Ho y se acepta la Hi, a la probabilidad de a = 0.05. H1 >
Ho.

De los 276 datos extraidos el 100.00 % (276) de la unidad de medida
formada por la muestra, manifestaron que si existe en alguna medida la
incidencia del aprendizaje de nuevas aptitudes para lograr superar la
carencia de competencias de la gestion en la Municipalidad Provincial
de Ambo, fundamentado con la voluntad de cambio, la especializacién

académica y el aprendizaje creativo del personal.
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Segunda hipotesis especifica

Ho = Hipoétesis Nula

Si el personal no aprende nuevas habilidades, entonces no se lograra
superar la falta de destrezas en la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo - 2019.

H2 = Hipotesis Alterna

Si el personal aprende nuevas habilidades, entonces se lograra superar
la falta de destrezas en la gestién en la Municipalidad Provincial de
Ambo - 2019.
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TABLA N° 13
APRENDIZAJE DE NUEVAS HABILIDADES VS.
FALTA DE DESTREZA

ESCALAS
DIMENSIONES 4 3 2 1
a b c d e
2.1 | Identificacion de talentos vs.| 6 25| 46 | 12 | 3
Inteligencia no probada
2.2 | Condiciones favorables de| 28 | 24 | 31 6 3
trabajo vs. Abandono de si
mismo
2.3 | Mejora continua del servicio| 18 | 28 | 34 9 3
vs. Actitud de indiferencia
TOTALES 52 | 77 | 111 | 27 | 9
Fuente: Elaboracion propia
PRUEBA DE PORCENTAJES
ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE | NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 52 18.84
B Gran Medida 77 27.90
C | Alguna Medida 111 40.22
D Poca Medida 27 9.78
E Ninguna 9 3.26
SUB - 267 9 96.74 3.26
TOTALES
TOTALES 276 100

Fuente: Elaboracion propia
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PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD| Oi | Ei | Oi-Ei | (Oi-Ei)2 | (Oi- Valor

MEDIDA Ei)2/Ei Critico

T 52| 55.20| -3.20|  10.24 0.19 | C=5-
1=4

G.M 77| 55.20| 21.80| 475.24 8.61| F=3-1=2

AM 111| 55.20| 55.80| 3113.64 56.41 | 4*2=8

P.M 27| 55.20| -28.20| 795.24 14.41

N 9| 55.20| -46.20| 2134.44 38.67

TOTAL | 276| 276| 0.00 118.28| 15.51

Fuente: Elaboracion propia

X2= 118.28

Numero de Filas (n) = 3-1 =2

Numero de Columnas (M) = 5-1 =4

Probabilidad a = 0.05

Grado de Libertad, gl =8

El valor critico de la prueba, considerando 8 grados de libertad y la
probabilidad a = 0.05 es 15.51

Como la X2 =118.28 > X2 ¢ = 15.51, entonces se rechaza Ho

Interpretacion:

Obtenido el valor calculado de la prueba estadistica X2, resulta ser
mayor que el valor critico, por lo que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipétesis alterna (Hz), a la probabilidad de a = 0.05. H1 >
Ho.

De los 276 datos extraidos el 96.74 % (267) de la unidad de medida
formada por la muestra, manifestaron que si existe en alguna medida la
incidencia del aprendizaje de nuevas habilidades para lograr superar la
falta de destrezas del personal de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo, fundamentado en la identificacion de talentos,

condiciones favorables de trabajo y la mejora continua del servicio.
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Mientras que el 3.26 % (9) de la unidad de analisis revelaron que no

existe ningun grado de incidencia.

Tercera hipotesis especifica

Ho = Hipotesis Nula

Si el personal no aprende de nuevas técnicas, entonces no se lograra
superar la aplicacién de métodos caducos de trabajo de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo - 2019.

H3 = Hip6tesis Alterna

Si el personal aprende de nuevas técnicas, entonces se lograra superar
la aplicacibn de métodos caducos de trabajo de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo - 2019.
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TABLA N° 14

APRENDIZAJE DE NUEVAS TECNICAS VS.
METODOS CADUCOS DE TRABAJO

ESCALAS
DIMENSIONES 3 ) 1
a b c d e
3.1 | Experiencia del personal vs.| 12 | 28 | 21 | 28| 3
Costumbre
3.2 | Entrenamiento  continuo vs.| 24 | 34 | 34
Rutina diaria
3.3 | Nuevas practicas laborales vs.| 25| 39 | 25 3
Procedimiento reglamentado
TOTALES 61101 80 | 31| 3
Fuente: Elaboracién propia
PRUEBA DE PORCENTAJES
ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE | NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
A Totalmente 61 22.10
B Gran Medida 101 36.59
C | Alguna Medida 80 28.99
D Poca Medida 31 11.23
E Ninguna 3 1.09
SUB - 273 3 98.91 1.09
TOTALES
TOTALES 276 100

Fuente: Elaboracion propia
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PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi | Ei Oi-Ei | (Oi-Ei)2 | (Oi- Valor

MEDIDA Ei)2/Ei Critico

T 61| 55.20 580  33.64 0.61| C=5-
1=4

G.M 101| 55.20| 45.80| 2097.64 38.00 | F=3-1=2

AM 80| 55.20| 24.80| 615.04 11.14 | 4*2=8

P.M 31| 55.20| -24.20| 585.64 10.61

N 3| 55.20| -52.20| 2724.84 49.36

TOTAL | 276| 276 0.00 109.72| 15.51

Fuente: Elaboracion propia

Xz2= 109.72

Numero de Filas (n) = 2

Numero de Columnas (M) = 4

Probabilidad a = 0.05

Grado de Libertad, gl =8

El valor critico de la prueba, considerando 8 grados de libertad y la
probabilidad a = 0.05 es 15.51

Como la X2 =109.72 > X2 ¢ = 15.51, entonces se rechaza Ho.
Interpretacién:

Obtenido el valor calculado de la prueba estadistica X? resulta ser
mayor que el valor critico, por lo que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y
se acepta la hipétesis alterna (Hs), a la probabilidad de a = 0.05. H1 >
Ho.

De los 276 datos extraidos el 98.91% (273) de la unidad de medida
formada por la muestra, manifestaron que si existe en alguna medida la
incidencia del aprendizaje de nuevas técnicas para lograr superar la
aplicacion de métodos caducos de trabajo de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo, fundamentado en la experiencia del
personal, el entrenamiento continuo del personal y las nuevas practicas
laborales. Mientras que el 1.09 % (3) de la unidad de andlisis revelaron

gue no existe ningun grado de incidencia.
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Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho = Hipotesis Nula

Si el servidor civil no se capacita en forma continua, entonces no
contribuird con la modernizacién de la gestion en la Municipalidad
Provincial de Ambo - 20109.

HG = Hipé6tesis Alterna

Si el servidor civil se capacita en forma continua, entonces contribuira
con la modernizacion de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo - 2019.
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TABLA N° 15

LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL

VS. GESTION MUNICIPAL

ESCALAS
VARIABLES 3 1
b c d e
1 | Aprendizaje de nuevas| 55 71 123 | 27
aptitudes vs. Carencia de
competencia
2 | Aprendizaje de nuevas| 52 77 111 | 27 | 9
habilidades vs. Falta de
destreza
3 | Aprendizaje de nuevas| 61 | 101 80 31| 3
técnicas Métodos
caducos de trabajo
TOTALES 168 | 249 | 314 | 85| 12
Fuente: Elaboracion propia
PRUEBA DE PORCENTAJES
ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
ORD. | MEDICION INCIDE| NO | INCIDE| NO
INCIDE INCIDE
a Totalmente 168 20.29
b Gran Medida 249 30.07
C Alguna Medida 314 37.92
d Poca Medida 85 10.27
e Ninguna 12 1.45
SUB - 816 12 98.55 1.45
TOTALES
TOTALES 828 100

Fuente: Elaboracion propia
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PRUEBA X2 (JI CUADRADA)

UNIDAD | Oi | Ei Oi-Ei | (Oi-Ei)2 | (Oi- Valor
MEDIDA Ei)2/Ei Critico
T 168 | 165.6 2.40 5.76 0.03| C=5-1=4
G.M 249| 165.6 83.40| 6955.56 42.00 | F=9-1=8
AM 314 | 165.6| 148.40| 22022.56 132.99 | 4*8=32
P.M 85| 165.6| -80.60| 6496.36 39.23

N 12| 165.6| -153.60| 23592.96 142.47

TOTAL | 828| 828| 0.00 356.72| 46.17

Fuente: Elaboracién propia

356.72
Numero de Filas (N) =9-1=8

Numero de Columnas (M) =5-1=4

Probabilidad a = 0.05

Grado de Libertad, gl = 32

El valor critico de la prueba, considerando 32 grados de libertad y la
probabilidad a = 0.05 es 46.17

Como la X2 = 356.72 > X2 ¢ =46.17, entonces se rechaza Ho.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si los datos son verdaderos y no al azar o a
errores de muestreo se procedi6 a la aplicacion de la prueba estadistica
de chi cuadrado, donde el resultado de X? es igual a 356.72, mayor al
valor critico que es de 46.17 por tanto; se rechaza la hip6tesis nula que
niega la existencia de relaciones entre variables y se acepta la hipoétesis
alterna, a la probabilidad de a = 0.05. Hg > Ho.

De los 828 datos extraidos el 98.55 % (816) de la unidad de medida
formada por la muestra, manifestaron que si existe en alguna medida la
incidencia de la capacitacion continua del personal para contribuir con
la modernizacién de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo,
fundamentado en el

aprendizaje de nuevas aptitudes, nuevas

habilidades y nuevas técnicas para superar la carencia de

competencias, la falta de destrezas y la aplicacion de métodos caducos
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de trabajo. Mientras que el 1.45 % (12) de la unidad de andlisis

revelaron que no existe ningun grado de incidencia.

4.3 Discusion de resultados

1.

De los 276 datos extraidos el 100.00 % (276) de la unidad de
medida formada por la muestra, manifestaron que si existe en
alguna medida la incidencia del aprendizaje de nuevas aptitudes
para lograr superar la carencia de competencias de la gestién en
la Municipalidad Provincial de Ambo, fundamentado con la
voluntad de cambio, la especializacién académica y el aprendizaje
creativo del personal.
Estos datos confirman la hipétesis (a) que tiene como base tedrica
las referencias bibliograficas citadas, que fueron tratados dentro
del marco tedrico y que fueron confirmados durante la ejecucién
del trabajo de campo. Coincidiendo con las afirmaciones de:
SALMURRI Ferran (2015) que dice: La inteligencia es la
habilidad de adaptarse a los cambios. (p:38

Por su parte TRACY Brian (2008) confirma que:

Puedes mejorar sustancialmente la calidad general de tu
vida mucho mas rpido de lo que te parece posible. Solo
necesitas el deseo de cambiar, la decision de actuar, la
disciplina para practicar los nuevos comportamientos que
has elegido y la voluntad de perseverar hasta lograr los
resultados deseados. (p:19).

Estas donde estas y eres como eres por ti mismo y por nada
mas. P:68).

El aprendizaje de nuevas aptitudes pasa por la voluntad de
cambio en las personas, donde la rapidez es considerada un
estandar de comportamiento en un mundo globalizado cada dia
mas exigente, en la que la educacion continua es la base del
aprendizaje significativo, tal como manifiestan Derek Curtis Bok
citado por SALMURRI Ferran (2015).

Si cree usted que la educacién es cara, pruebe con la
ignorancia. (p:41).
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Nelson Mandela citado por SALMURRI Ferran (2015) que
sefiala: La educacion es el arma, mas poderosa que puedes
usar para cambiar al mundo. (p:54).
El mundo es cada vez, mas pequefio y posible de generar cambio
segun nuestras aptitudes de simplificar nuestras actividades
administrativas a fin de hacer simple lo complejo como un médio
de aprendizaje creativo, segun refiere TRACY Brian (2008:58).

La ley de la complejidad muestra que puedes simplificar de
manera sustancial tu vida si buscas continuamente distintas
modalidades de reducir la cantidad de pasos necesarios para
completar una tarea. (p:58).

Estos datos fueron confirmados durante la ejecucién del trabajo

de campo.

De los 276 datos extraidos el 96.74 % (267) de la unidad de
medida formada por la muestra, manifestaron que si existe en
alguna medida la incidencia del aprendizaje de nuevas habilidades
para lograr superar la falta de destrezas del personal de la gestién
en la Municipalidad Provincial de Ambo, fundamentado en la
identificacion de talentos, condiciones favorables de trabajo y la
mejora continua del servicio. Mientras que el 3.26 % (9) de la
unidad de analisis revelaron gque no existe ningln grado de
incidencia.

Estos datos confirman la hipotesis (b) que tiene como base
tedrica las referencias bibliogréficas citadas, que fueron tratados
dentro del marco teérico y que fueron confirmados durante la
ejecucion del trabajo de campo. Coincidiendo con las
afirmaciones de: TRACY Brian (2008):

Cuando trabajas en tareas para las que estas especialmente
capacitado y en las cuales tienes experiencia, puedes lograr
mucho mas en menos tiempo de lo que lograria una persona
sin experiencia. (p:50).

La ley de beneficios crecientes dice que cuanto mas te
centres en las pocas cosas que representan el uso mas
valioso de tu tiempo, mejor seras en cada una de esas
actividades y dedicaras menos tiempo a cada una de ellas.
(P:29).
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La practica hace al maestro dice un dicho popular, pues nadie
nace con talento predefinido, todo se consigue con la practica,
solo es cuestion de emprender el proceso de mejora continua
segun manifiesta FERNANDEZ Sergio y SAMSO Raimon (2017):

Talento es una habilidad que te das tu a ti mismo practicando
unas diez mil horas mas o menos. Nadie nace con un talento
acabado, pero los talentosos lo desarrollan con la practica
incansable y apasionada. El talento se hace. (p:21).
Emprender es un processo de mejora continua. Un
aprendizaje constante sistematiza ese processo de
reinvencion y mejora constante. Crea mecanismos que te
fuercen a descatalogar productos y servicios para sustituirlos
por versiones mejores. (p:19).

Estos datos fueron confirmados durante la ejecucion del trabajo

de campo.

De los 276 datos extraidos el 98.91% (273) de la unidad de
medida formada por la muestra, manifestaron que si existe en
alguna medida la incidencia del aprendizaje de nuevas técnicas
para lograr superar la aplicacion de métodos caducos de trabajo
de la gestibn en la Municipalidad Provincial de Ambo,
fundamentado en la experiencia del personal, el entrenamiento
continuo del personal y las nuevas practicas laborales. Mientras
que el 1.09 % (3) de la unidad de analisis revelaron que no existe
ningun grado de incidencia.

Estos datos confirman la hipétesis (c) que tiene como base tedrica
las referencias bibliograficas citadas, que fueron tratados dentro
del marco teérico y que fueron confirmados durante la ejecucion
del trabajo de campo. Coincidiendo con las afirmaciones de:
SALMURRI Ferran (2015):

Una experiencia nunca es un fracaso, pues siempre se
puede obtener algo positivo. (p:101).
La experiencia es vital para el aprendizaje de nuevas técnicas
laborales, es un medio para ir mas alla de la costumbre y la rutina

diaria pegada a los procedimientos y reglamentos caducos, que



81

requieren de un entrenamiento continuo en el aprendizaje diario,
como dice TRACY Brian (2008):

Tu vida mejora solo si tu mejoras. (...) El futuro pertenece al
competente. (p:86).

Por su parte TEMPLE Ines (2015:76) indica:

El mejoramiento continuo es un habito que debemos
instaurar para mejorar nuestra empleabilidad. (p:76).

En lo que respecta a las nuevas practicas laborales, diversos

autores se manifiestan con sus conocimientos:

TRACY Brian (2008:22)

En esta nueva era ya no hay recompensas por las horas que
inviertes, sino por lo que inviertes en esas horas (...) Hoy se
paga por resultados, no por actividades. (p:22)

FERNANDEZ Sergio y SAMSO Raimon (2017)
Haz tu trabajo en la mitad de tiempo. (p:116).

TEMPLE Ines (2015)

Los empleos hoy son una relacion de dos vias. Se
mantendra en la medida en que ambas estén satisfechas.
Nos emplearan en la medida en que agreguemos valor,
contribuyamos al resultado, generemos logros concretos.
(p:25).

No nos pagan por “ir a trabajar’. Nos pagan por agregar
valor, por contribuir a los resultados, por cumplir objetivos y
metas especificos, por satisfacer necesidades de los
clientes. (...) Ademas, somos los unicos responsables de la
vigencia de los servicios y de la relaciéon con nuestro cliente
para que este quiera seguir renovando el contrato laboral.
(pp:32-34).

Estos datos fueron confirmados durante la ejecucién del trabajo

de campo.

De los 828 datos extraidos el 98.55 % (816) de la unidad de
medida formada por la muestra, manifestaron que si existe en
alguna medida la incidencia de la capacitacion continua del
personal para contribuir con la modernizacién de la gestion en la

Municipalidad Provincial de Ambo, fundamentado en el
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aprendizaje de nuevas aptitudes, nuevas habilidades y nuevas
técnicas para superar la carencia de competencias, la falta de
destrezas y la aplicacion de métodos caducos de trabajo. Mientras
que el 1.45 % (12) de la unidad de analisis revelaron que no existe
ningun grado de incidencia.

Estos datos confirman la hipo6tesis general que tiene como base
tedrica las referencias bibliograficas citadas, que fueron tratados
dentro del marco teorico y que fueron confirmados durante la
ejecucion del trabajo de campo. Coincidiendo con las afirmaciones
de: TRACY Brian (2008):

La vida es el estudio de la atencion. Alli adonde va tu
atencion, alli va tu corazén. Tu capacidad para apartar la
atencion de actividades de menor valor y dirigirla a
actividades de mayor valor es basica para alcanzar lo que te
propongas en la vida. (p:26).

Por su parte TEMPLE Ines (2015) seiala:

Capacitarnos y aprender nos abre puertas, nos ofrece un
universo entero de posibilidades, nos permite contactarnos
con otros desde una perspectiva diferente, nos da una
dimensidbn humana distinta, nos permite mantenernos
vigentes y competitivos. (...) Aprender no es una cuestion ni
de edad ni de universidad, sino de voluntad, ganas y actitud.
Capacitarnos en diferentes areas nos va a permitir una vision
mas amplia del mundo en que vivimos y ello va a influir en
nuestra manera de enfrentar los problemas u oportunidades
en cualquier empleo o situacion. PP:77-78).

Estos datos fueron confirmados durante la ejecucion del trabajo

de campo.

Contrastacion de la hipotesis general

Hipotesis especifica (1)

Con la finalidad de conocer si los datos son verdaderos y no al azar o a
errores de muestreo se procedio a la aplicacion de la prueba estadistica
de Ji cuadrado, donde el resultado de X? es igual a 157.41, mayor al
valor critico que es de 15.51; por tanto se rechaza la hipétesis nula que

niega la existencia de relaciones entre variables y se acepta la hipotesis
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alterna, a la probabilidad de a = 0.05; es verdad que, para superar la
carencia de la competencia es necesario el aprendizaje de nuevas
aptitudes del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Ambo.

Hipotesis especifica (2)

Con la finalidad de conocer si los datos son verdaderos y no al azar o a
errores de muestreo se procedio a la aplicacion de la prueba estadistica
de Ji cuadrado, donde el resultado de X? es igual a 118.28, mayor al
valor critico que es de 15.51; por tanto se rechaza la hipétesis nula que
niega la existencia de relaciones entre variables y se acepta la hipotesis
alterna, a la probabilidad de a = 0.05; es verdad que, para superar la
falta de destrezas del personal es necesario el aprendizaje de nuevas
habilidades del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Ambo.

Hipotesis especifica (3)

Con la finalidad de conocer si los datos son verdaderos y no al azar o a
errores de muestreo se procedi6 a la aplicacion de la prueba estadistica
de Ji cuadrado, donde el resultado de X? es igual a 109.72, mayor al
valor critico que es de 15.51; por tanto se rechaza la hipétesis nula que
niega la existencia de relaciones entre variables y se acepta la hipotesis
alterna, a la probabilidad de a = 0.05; es verdad que, para superar la
aplicacién de métodos caducos de trabajo, es necesario el aprendizaje
de nuevas técnicas del personal que labora en la Municipalidad

Provincial de Ambo.

Hipotesis general (HG)

Con la finalidad de conocer si los datos son verdaderos y no al azar o a
errores de muestreo se procedi6 a la aplicacion de la prueba estadistica
de Ji cuadrado, donde el resultado de X? es igual a 356.72, mayor al
valor critico que es de 46.17; por tanto se rechaza la hipétesis nula que
niega la existencia de relaciones entre variables y se acepta la hip6tesis
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alterna, a la probabilidad de a = 0.05; es verdad que, para contribuir
con la modernizacion de la gestién en la Municipalidad Provincial de
Ambo, es necesario la capacitacion continua del personal.

Aporte de la investigacion

Como aporte del presente trabajo de investigacion, se propone un plan
de capacitacion continua que responde a la hipétesis planteada: “Si el
servidor civil se capacita en forma continua, entonces contribuira con la
modernizacion de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo —
2019

Un Plan de capacitacion es reconocido como un proceso a corto plazo
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas obtienen conocimientos, aptitudes, y habilidades en funcion
de objetivos definidos. Los cambios en el entorno, han de ser
entendidos como oportunidades, no como amenazas. Ir por delante de
la competencia puede suponer una ventaja competitiva muy alta, por lo
gue resulta imprescindible que los empleados adquieran los
conocimientos, aptitudes y actitudes necesarias y sean capaces de
transferirlas a sus puestos de trabajo.

Para elaborar un plan de capacitacion de forma correcta debemos

seqguir lo siguientes pasos:
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PLAN DE CAPACITACION CONTINUA

Justificacion

Con la dacion de la Ley N° 27658 Ley Marco de Modernizacion de la
Gestion del Estado, este se declara en proceso de modernizacion en sus
diferentes instancias, dependencias, entidades, organizaciones vy
procedimientos, con la finalidad de mejorar la gestion publica y
construir un Estado democratico, descentralizado y al servicio del
ciudadano.

Los recursos humanos al servicio del Estado, no es ajeno a este
proceso, debido a que, se denominan servidores civiles en merito a la
Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil, que agrupa a: funcionario publico,
directivo publico, servidor civil de carrera y servidor de actividades
complementarias. Comprende, también, a los servidores de todas las
entidades, independientemente de su nivel de gobierno, cuyos
derechos se regulan por los Decretos Legislativos N° 276, Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Pablico, N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, de
carreras especiales de acuerdo con la Ley y a los contratados bajo el
régimen especial del Decreto Legislativo N° 1057.

Por su parte el Decreto Legislativo N° 1025 que aprueba las normas de
capacitacion y rendimiento para el Sector Publico, precisa que, el
proceso de capacitacion tiene como finalidad el desarrollo profesional,
técnico y moral del personal que conforma el sector publico. La
capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios brindados
a los ciudadanos y es una estrategia fundamental para alcanzar el
logro de los objetivos institucionales, a través de los recursos humanos
capacitados. La capacitacion debe ser un estimulo al buen rendimiento
y trayectoria del trabajador y un elemento necesario para el desarrollo
de la linea de carrera que conjugue las necesidades organizativas con
los diferentes perfiles y expectativas profesionales del personal.

El articulo 3 del Decreto Legislativo N° 1025 sefiala que los principios
de capacitacién de los servidores civiles son:
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a) Mejorar la calidad de los servicios publicos brindados a la
sociedad.

b) Atender a las necesidades provenientes del proceso de
modernizacién y descentralizacion del Estado.

c) Principios de mérito, capacidad y responsabilidad de los
trabajadores, imparcialidad y equidad.

d) Principios de especializacion y eficiencia, fomentando el
desarrollo de un mercado competitivo y de calidad de formacién
para el sector publico.

Para lograr los resultados que el Estado espera de los servidores
civiles, se requiere de un proceso de capacitaciébn continua para el
aprendizaje de nuevas aptitudes con especializacion académica, para
asumir un aprendizaje creativo con voluntad de cambio, se requiere
también del aprendizaje de nuevas habilidades para identificar los
talentos que hay en las entidades estatales a fin de que puedan realizar
labores de trabajo en condiciones favorables, como un proceso de
mejora continua del servicio que presta. A todo ello hay que agregar la
necesidad del aprendizaje de nuevas técnicas en base a la experiencia

personal de las practicas laborales del servidor.

Base legal

e Ley N° 27658 Ley de Modernizacion de la Gestidon del Estado

e Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil

e Decreto Legislativo N° 1025 Aprueba normas de capacitacion y
rendimiento para el Sector Publico

e Decreto Supremo N° 005-90-PCM.- Aprueban el Reglamento de la
Carrera Administrativa.

e Resolucion Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE
Aprueba la Directiva “Normas para la gestién del proceso de

capacitacion en las entidades publicas.
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Objetivos
Que se establezcan han de ser: medibles, alcanzables, retadores,
temporizados y concretos para que una vez finalizado el plan de

capacitacion puedan ser correctamente evaluados.

Los expertos consideran que el disefio de un plan de capacitacion debe

enfocarse al menos en cuatro aspectos fundamentales:

o Definicion de los objetivos de la capacitaciéon: Son los
resultados a los que se quiere llegar con el plan de capacitacion.
Y para ello es necesario definir dos niveles de objetivos.

o Objetivos finales: Indican la conducta que mostraran los
trabajadores al finalizar la capacitacion. Pues segun, la teoria del
aprendizaje, todo conocimiento nuevo adquirido produce en la
persona un cambio de conducta. Un ejemplo de ello es la
transferencia de los conocimientos adquiridos al puesto de
trabajo.

e Objetivos especificos: Son objetivos de menor nivel, éstos se
van logrando conforme avanza el desarrollo del plan. Se refieren a
conductas observables que el trabajador realiza y, por lo tanto,
son directamente evaluables. Expresan un mayor grado de
especificidad, por tal razén se les denomina también: objetivos
operacionales.

« Deseo y motivacion de la persona: Para que se tenga un
aprendizaje 6ptimo, los participantes deben reconocer la

necesidad del conocimiento o habilidades nuevas.

Deteccién y analisis de las necesidades

A través de un andlisis DAFO podemos identificar las debilidades,
amenazas, fortalezas y oportunidades en el ambito laboral, es decir, las
necesidades de conocimiento, de desarrollo de competencias y
habilidades y de desempefio. Para identificar las necesidades de

formacion de la Institucién, se debe comparar las competencias
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actuales y las futuras exigidas para cada puesto de trabajo, con el perfil
real de cada trabajador.

En la actualidad, los puestos de trabajo cambian rapidamente debido al
proceso de adaptacion en la modernizacion del Estado, lo que supone
gue las exigencias requeridas a los trabajadores también se modifican.
Es por esto, que la fase de deteccion de necesidades se convierte en la
pieza clave de todo el proceso de capacitacion.

Disefio del plan de capacitacidon

Una vez detectadas las necesidades de la organizacion y de los
trabajadores, se elabora el contenido del plan, actividades, cursos,
talleres, conferencias. La correcta definicion de los objetivos del plan de
capacitacion conlleva tener en cuenta, la informacion obtenida sobre

las necesidades de la organizacion y los empleados.
Elaboracién del programa de la capacitacién.

e Contenido a desarrollar

¢ Identificar el grupo de personas a quienes se capacitara
¢ Definir las técnicas y ayudas a emplear

e Programacion de las fechas y horarios

¢ Instructores que desarrollaran en programa

e Formulacion del presupuesto.

e Financiamiento.

e Difusion del evento

Ejecucion del plan de capacitacion

Hay que comunicar el plan de capacitacion a los trabajadores y
proceder a la ejecucién de la capacitacion, lo que supone que una vez
definidos los objetivos generales de la empresa, se crean los
programas formativos que a su vez se dividiran en acciones formativas

Yy CUursos concretos.
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e Adecuacion del plan de capacitacion a las necesidades de la
organizacion.

« Buscar y valorar la calidad del material de capacitacion.

e Cooperaciéon y motivacion del personal de la empresa.

e Buscar la calidad y preparacion de los formadores.

o Seleccion de los trabajadores que van a recibir la capacitacion.

Evaluacion del plan de capacitacion

Se evallan los resultados del plan, los pros y los contras del mismo, y
se analiza lo que no se ha hecho bien, para mejorarlo en el
futuro. Para ello, se realiza un proceso de evaluacién en el que se
analiza la relacion causa-efecto entre las acciones impartidas y la
mejora del rendimiento, seguridad y satisfaccion laboral en la
organizacion, en base a seis criterios de medicion:

a) Reaccion. En este nivel se mide la reaccion que tienen los
participantes ante las acciones del plan de capacitacion.

b) Aprendizaje. Este segundo nivel trata de evaluar ese aprendizaje,
para lo que serad necesario tener bien definidos los objetivos
especificos.

c) Conducta. Se define conducta como la medida en que ha
ocurrido un cambio en el comportamiento del participante como
consecuencia de haber asistido a las acciones del plan.

d) Resultados. En este nivel, se evallan los resultados finales
obtenidos como consecuencia de la imparticion del plan de
capacitacion.

e) Toma de examen. Para medir lo aprendido.

f) Hacer encuestas. Sobre la satisfaccion del aprendizaje.

Implementacién de acciones de mejora

Una vez finalizada la evaluacion del plan de capacitacion impartido, el
responsable debe realizar un informe en el que describa los resultados
obtenidos y en base a ellos, proponer una serie de acciones
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preventivas de mejora. En caso de detectar alguna desviacion

importante se debe proponer una accion correctiva.
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CONCLUSIONES

En base al trabajo de campo, los resultados obtenidos y a la confirmacién de

la hipdtesis planteada se concluye que:

1. El aprendizaje de nuevas aptitudes fundamentado en la voluntad de
cambio, especializaciéon académica y el aprendizaje creativo tiene
incidencia sobre las carencias de competencias que tiene como base la
creencia de lo eterno, preparado para todo, y falta de capacitacion del

personal de la Municipalidad Provincial de Ambo.

2. El aprendizaje de nuevas habilidades fundamentado en la identificacion
de talentos, condiciones favorables de trabajo y la mejora continua del
servicio, tiene incidencia sobre la falta de destrezas del personal en
cuanto a la inteligencia no probada, abandono de si mismo y su actitud

de indiferencia en la Municipalidad Provincial de Ambo.

3. El aprendizaje de nuevas técnicas fundamentado en la experiencia del
personal, el entrenamiento continuo y la aplicacion de nuevas préacticas
laborales, tiene incidencia sobre los métodos caducos de trabajo
aplicado por el personal en cuanto a las costumbres, rutina diaria y un

procedimiento reglamentado en la Municipalidad Provincial de Ambo.

4. La capacitacion continua del servidor civil fundamentado en el
aprendizaje de nuevas aptitudes, nuevas habilidades y el aprendizaje
de nuevas técnicas tiene incidencia sobre la gestion municipal en
cuanto a las carencias de competencias, falta de destrezas y la
aplicacion de métodos caducos de trabajo en la Municipalidad

Provincial de Ambo.
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SUGERENCIAS
En base a las conclusiones de la presente investigacion se formula las

siguientes sugerencias al Alcalde Provincial de la Municipalidad de Ambo.

1. Autorizar la asignacion presupuestal anual para la programacion de un
plan de capacitacion continua del servidor civil dependiente de la
Municipalidad Provincial de Ambo, para lograr el aprendizaje de nuevas
aptitudes del personal permanente a base de la voluntad de cambio,
especializacion académica y un aprendizaje creativo, como un medio
para superar las carencias de capacitacion o la creencia del

conocimiento eterno.

2. Autorizar a la Jefatura de Recursos Humanos se elabore un examen
psicolégico al personal de la Municipalidad Provincial de Ambo, para
identificar talentos que en condiciones favorables de trabajo se logre
una mejora continua del servicio para superar el abandono de si mismo
y actitudes de indiferencia ante el administrado que realiza tramites

diarios.

3. Autorizar a la Jefatura de Recursos Humanos se realice un examen
escalafonario del servidor civil permanente de la Municipalidad
Provincial de Ambo a fin de identificar las experiencias laborales e
intelectuales del personal, para reglamentar su actualizacién académica

mediante un proceso de capacitacion continua.

4. Autorizar la capacitacion continua del servidor civil en la gestion
municipal de la Provincia de Ambo como un medio para lograr el
aprendizaje de nuevas aptitudes, nuevas habilidades y nuevas técnicas
para superar la carencia de competencias, falta de destreza y la

aplicacion de métodos caducos de trabajo.
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ANEXO 01.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL PARA CONTRIBUIREN LA MODERNIZACION
DE LA GESTION EN LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES / DIMENSIONES

UNIDAD DE MEDIDA

MATERIALES Y METODOS

General

General

General

Variables

Modelo general

Capacitacion continua del

X servidor civil La capacitacion De acuerdo al propdsito de Ia
iCree usted que la capacitacion continual|Verficar de que manera la capacitacion|Si el senddor civil se capacita en forma continua del Semdorm\-estigamdn_ y la naturaleza del
del servidor civil contribui con la|continua del servidor civil contribuira con lajcontinua, entonces se contribuira con la civil problema y objetivos formulados en el
modernizacién de la gestibn en lalmodernizacion de la gestion en lalmodemizacion de la gestion en IaY Gestion Municipal s trabajo, el presente estudio se orienta a
Munic ipalidad P rovincial de Ambo 20197 Municipalidad Provincial de Ambo 2019 |Municipalidad Provincial de Ambo 2019 estion Municipa Gestion Municioal | €7 Un@ investigacion apiicada de tipol

P no experimental - comelacional.

Especificos Especificos Especificos Dimensiones especificos [Modelos especificog
— Metodo
x1 |Aprendizaje de nuevas En el presente irabajo de investigacion,
. ) aptitudes por su naturaleza, se utilizara el método
;Cree usted que el aprendizaje de Describir de gque manera &l Si el personal aprende nuevas Aprendizaje de|descriptivo.

& ; aprendizaje de nuevas aptitudes aptitudes. entonces se lograra : . e

nuevas aptitudes lograra superar la . ; nuevas aptitudes|Para la prueba de la hipdtesis, se ha
lograra superar la carencia de superar la carencia de| . .

A |carencia de competencias en la|] A : = A ) . VS, aplicara el modelo estadistico, es decir|
. IR : competencias en la gestion en la competencias en la gestion en la : - e
gestidn en la Municipalidad Provincial Municipalidad Provncial de Ambo Municipalidad Provincial de Ambo . ) Carencia de|las Pruebas Estadisticas Paramétricas
de Ambo 20197 2019 P 2019 P ¥.1 |Carencia de competencia competencia (Prueba de Porcentajes) y las Pruebas

Estadisticas No Paramétricas (Prueba
X2 Chi Cuadrada).
Aprendizaje de nuevas
42 hgbnidadejc Poblacion
iCree usted que el aprendizaje de getaua.r e que manem S el personal aprende nuevas Aprendizaic  de|@ Poblacién de estudio lo
. prendizaje de nuevas habilidades - p ] .
nuevas habilidades lograra superar la habilidades, entonces se lograra - constituiran 30 personas conocedores
lograra superar la falta de destrezas nuevas habilidades i i
B [falta de destrezas del personal en la| B del personal en la gestion en Ia B |superar Ia falta de destrezas en la de la problematica que realizan
gestion en la Municipalidad Provincial gestion  en la Municipalidad labores de Funcionarios y servidores
de Ambo 20197 Municipalidad Provincial de Ambo| Provincial de Ambo 2019 Y.2 |Falta de destreza Falta de destreza res ) ervice
2019 administrativos de la Munidpalidad
Provincial de Ambo - 2019.
\ 5 .jﬁ.p'endizaje de  nuevas
tecnicas
iCree us}ed que el aprendizaje de Determinar de que mam?ra el S’i el personal aprende de nuevas Aprendizaje de|Para hallar la muestra se aplicara las
nuevas teécnicas lograra superar la aprendizaje de nuevas tecnicas tecnicas, entonces se lograra . . . .
. . . A N . nuevas tecnicas|formulas estadisticas para identificar|
aplicacién de métodos caducos de| lograra superar la aplicacion de| superar la aplicacién de métodos < |
C lirabajo de 12 gestisn en 13| © |métodos caducos de trabajo de 12| € |caducos de trabajo de 1a gestion v |ietosos caducos de trabaio €l numero de personas que seran
Municipalidad Provincial de Ambo| gestion en la  Municipalidad en la Municipalidad Provncial de| ~ ’ |9 IMetodos  caducos|considerados  como  sujetos  de
20197 Provincial de Ambo 2019 Ambo 2019 de trabajo estudio.
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ANEXO 02.

Consentimento informado

ID: FECHA:

Titulo de lainvestigacion:

La capacitacion continua del servidor civil para contribuir en la

modernizacién de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo — 2019

Objetivo:
Verificar de qué manera la capacitacion continua del servidor civil contribuira

con la modernizacion de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo
2019

Investigador:

Jéssica Ortega Verde

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se
me ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar
en este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna
manera.

Firmas del participante o responsable legal

(Huella digital si el caso lo amerita)

Firma del participante:

Firma del Investigador responsable:
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ANEXO 03

Instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO

A continuacion, se presenta un conjunto de items sobre la investigacion que
se realiza para optar el grado académico de maestro en Gerencia Publica en
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco.

Quisiéramos pedir tu ayuda para que contestes las preguntas que no le
llevara mucho tiempo, no hay preguntas delicadas. Lee las instrucciones
cuidadosamente, ya que, en las preguntas planteadas, solo se puede
responder con una sola opcién que debera marcar con una cruz o0 aspa.
Recuerde: no se debe marcar dos opciones en una misma pregunta. Marque
asi:

(V) (X)

Por favor responda con toda sinceridad, ya que de ello dependera que todos
los resultados de esta investigacion sean objetivos y puedan contribuir con el
mejoramiento de la calidad de nuestra formacién profesional. Muchas gracias

por tu colaboracion.

1. ¢Cree usted que la capacitacion continua del personal contribuira con la
modernizacién de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo
20197

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N/
SN N N N N

Ninguna
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2. ¢Cree usted que el aprendizaje de nuevas aptitudes logrard superar la
carencia de competencias de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo 2019?

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N /N
SN N N N NS

Ninguna

3. ¢Cree usted que la voluntad de cambio lograra dar por superado la
creencia de lo eterno de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo
2019?

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N/
SN N N N N

Ninguna

4. ¢Cree usted que la especializacion académica del personal logrard
romper el mito del personal preparado para todo de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo 20197

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N/
N N N N NS

Ninguna

5. ¢Cree usted que el aprendizaje creativo lograra superar la falta de
capacitacion del personal de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo 2019?
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Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N /N
SN N N N NS

Ninguna

. ¢Cree usted que el aprendizaje de nuevas habilidades lograra superar la
falta de destrezas del personal de la gestion en la Municipalidad Provincial
de Ambo 20197

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N /N
SN N N N N

Ninguna

. ¢Cree usted que la identificacion de talentos del personal lograra superar
la inteligencia no probada de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo 2019?

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N/
N N N N NS

Ninguna

. ¢Cree usted que las condiciones favorables de trabajo lograran romper el
mito del abandono de si mismo en el personal de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo 2019?

Totalmente
En gran medida

En alguna medida

N AN N /N
S N N NS

En poca medida
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Ninguna ( )

¢,Cree usted que la mejora continua del servicio lograra superar la actitud
de indiferencia del personal de la gestion en la Municipalidad Provincial de
Ambo 2019?

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N /N
SN N N N NS

Ninguna

¢,Cree usted que el aprendizaje de nuevas técnicas lograra superar la
aplicacion de meétodos caducos de trabajo de la gestion en la
Municipalidad Provincial de Ambo 20197

Totalmente )
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N /N

)
Ninguna )
¢,Cree usted que la experiencia del personal contribuird con la superacion

de las malas costumbres laborales de la gestibn en la Municipalidad
Provincial de Ambo 20197

Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N/
SN N N N N

Ninguna

¢,Cree usted que el entrenamiento continuo del personal permitira romper
con la rutina diaria de la gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo
2019?
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Totalmente
En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N /N
SN N N N NS

Ninguna

¢Cree usted que las nuevas préacticas laborales contribuiran con el
cumplimiento de los procedimientos administrativos reglamentados de la
gestion en la Municipalidad Provincial de Ambo 20197

Totalmente

En gran medida
En alguna medida

En poca medida

AN AN AN N/
N N N N N

Ninguna
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GRAFICOS
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GRAFICO 03
Indicador 3:
APRENDIZAJE CREATIVO VS. FALTA DE CAPACITACION
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GRAFICO 05
Indicador 5:
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GRAFICO 07
Indicador 7:
EXPERIENCIA DEL PERSONAL VS. COSTUMBRE
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GRAFICO 09
Indicador 9:
NUEVAS PRACTICAS LABORALES VS. PROCEDIMIENTO
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GRAFICO 11
Indicadores (4-6)
APRENDIZAJE DE NUEVAS HABILIDADES VS. FALTA DE DESTREZA
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GRAFICO 12
Indicadores (7-9)
APRENDIZAJE DE NUEVAS TECNICAS VS.
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GRAFICO 13
Indicadores (1-9)
LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL VS.
LA GESTION MUNICIPAL
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ANEXO 04.

Validacion de los instrumentos por jueces o juicio de expertos

FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TITULO: LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL PARA CONTRIBUIR EN
LA MODERNIZACION DE LA GESTION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIA DE AMBO -

2019.

Nombre del graduando: Jéssica Ortega Verde

Experto: \)\% ) S&).\% \\\m\ﬁ N&‘\L\gﬂ B rauso

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, retine los indicadores mencionados
y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un
aspa(X) en el casillero correspondiente.

Comprende la  presentacion,
agradecimiento, datos
demogréficos, instrucciones

N° | Indicadores Definicion Exc | Muy | Buen | Reg | Defi
ele | buen o ular | cient
nte 0 e
1 Claridad vy [ Las preguntas estan redactadas
precision en forma clara y precisa, sin X
ambigliedades
2 Coherencia Las preguntas guardan relacion
con la hipdtesis, las variables e X
indicadores del proyecto.
3 Validez Las  preguntas han  sido
redactadas teniendo en cuenta la X
validez de contenido y criterio.
4 Organizacion | La estructura es adecuada.

Confiabilidad

El instrumento es confiables
porque se aplicado el test-
retest++ (piloto)

Control  de
sesgo

Presenta  algunas  preguntas
distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas

Orden

Las preguntas y reactivos han
sido redactadas utilizando Ila
técnica de lo general a lo
particular

X (X [X | X

Marco de
Referencia

Las preguntas han  sido
redactadas de acuerdo al marco
de referencia del encuestado:
lenguaje, nivel de informacion.

Extension

El nimero de preguntas no es
excesivo y esta en relacion a las
variables, dimensiones e
indicadores del problema.

=

10

Inocuidad

Las preguntas no constituyen
riesgo para el encuestado

Observaciones: NINGUNA
En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.
Huanuco 64 / 11

/ 2019

Firma:
DNI:

Y4oueOH+>
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FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TITULO: LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL PARA CONTRIBUIR EN
LA MODERNIZACION DE LA GESTION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIA DE AMBO -

2019.

Nombre del graduando: Jéssica Ortega Verde

Experto: N& 'Seq\/\ (})qo\\ @@ viesQe ND«.‘(&

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, retne los indicadores mencionados
y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un
aspa(X) en el casillero correspondiente.

NO

Indicadores

Definiciéon

Exc
ele
nte

Muy
buen
0

Buen
o

Reg
ular

Defi
cient
e

Claridad y
precision

Las preguntas estan redactadas
en forma clara y precisa, sin
ambigledades

X

Coherencia

Las preguntas guardan relacion
con la hipodtesis, las variables e
indicadores del proyecto.

Validez

Las preguntas han sido
redactadas teniendo en cuenta la
validez de contenido y criterio.

Organizacion

La estructura es adecuada.
Comprende la  presentacion,
agradecimiento, datos
demograficos, instrucciones

Confiabilidad

El instrumento es confiables
porque se aplicado el test-
retest++ (piloto)

Control  de

sesgo

Presenta  algunas  preguntas
distractoras para controlar Ia
contaminacion de las respuestas

Orden

Las preguntas y reactivos han
sido redactadas utilizando Ia
técnica de lo general a lo
particular

Marco de

Referencia

Las  preguntas han  sido
redactadas de acuerdo al marco
de referencia del encuestado:
_lenguaje, nivel de informacion.

Extension

El ndmero de preguntas no es
excesivo y esta en relacion a las
variables, dimensiones e
indicadores del problema.

10

Inocuidad

Las preguntas no constituyen
riesgo para el encuestado

Observaciones: NINGUNA
En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.
Hudnuco CY / 3% / 2019

Firma;@’c/f_)

DNI:

e 5‘:)37273 <"(
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FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TiTULO: LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL PARA CONTRIBUIR EN
LA MODERNIZACION DE LA GESTION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIA DE AMBO -

2019.

Nombre del graduando: Jéssica Ortega Verde
\g ‘ y
Experto:o 41 redio Siest /EDA“&/S )

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, retne los indicadores mencionados
y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un
aspa(X) en el casillero correspondiente.

NO

Indicadores

Definicion

Exc | Muy | Buen
ele | buen o
nte ()

Reg
ular

Defi

cient

e

Claridad y
precision

Las preguntas estan redactadas
en forma clara y precisa, sin
ambigiedades

X

Coherencia

Las preguntas guardan relacién
con la hipotesis, las variables e
indicadores del proyecto.

Validez

Las  preguntas han  sido
redactadas teniendo en cuenta la
validez de contenido y criterio.

Organizacién

La estructura es adecuada.
Comprende la  presentacion,
agradecimiento, datos
demograficos, instrucciones

Confiabilidad

El instrumento es confiables
porque se aplicado el test-
retest++ (piloto)

Control  de

sesgo

Presenta  algunas  preguntas
distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas

Orden

Las preguntas y reactivos han
sido redactadas utilizando la
técnica de lo general a lo
particular

Marco de

Referencia

Las preguntas han  sido
redactadas de acuerdo al marco
de referencia del encuestado:
lenguaje, nivel de informacion.

Extension

El nimero de preguntas no es
excesivo y esta en relacion a las
variables, dimensiones e
indicadores del problema.

10

Inocuidad

Las preguntas no constituyen
riesgo para el encuestado

AN

Observaciones: NINGUNA
En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.
Huanuco 09 /71 / 2019

[ A
/’ —

Or. Adm. Aurelio Simén
Docente Rosgrado, Pre

UNHEVAL
Firma:

=

DNL 22 X O(K207
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FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TITULO: LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL PARA CONTRIBUIR EN
LA MODERNIZACION DE LA GESTION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIA DE AMBO —
2019.

Nombre del graduando: Jéssica Ortega Verde

Experto™ (< ode\pgo \ A N s v

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, redne los indicadores mencionados

y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un
aspa(X) en el casillero correspondiente.

N° | Indicadores Definicion . | Exc [ Muy | Buen | Reg | Defi
ele | buen o ular | cient
nte o e
1 Claridad y | Las preguntas estan redactadas
precision en forma clara y precisa, sin X
ambigliedades

2 Coherencia Las preguntas guardan relacién
con la hipdtesis, las variables e ¥
indicadores del proyecto. ’
3 Validez Las preguntas han sido
redactadas teniendo en cuenta la
validez de contenido y criterio.

4 Organizacion | La estructura es adecuada.
Comprende la  presentacion,
agradecimiento, datos

demograficos, instrucciones

5 Confiabilidad | El instrumento es confiables
porque se aplicado el test-
retest++ (piloto)

6 Control de | Presenta algunas preguntas

S D I Y

sesgo distractoras para controlar la
contaminacién de las respuestas
7 Orden Las preguntas y reactivos han

sido redactadas utilizando la
técnica de lo general a lo 8

particular
8 Marco de | Las preguntas han sido
Referencia redactadas de acuerdo al marco

de referencia del encuestado: | X
lenguaje, nivel de informacién.

9 Extension El nimero de preguntas no es
excesivo y esta en relacion a las

variables, dimensiones e X

indicadores del problema.

10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen 7< / N
riesgo para el encuestado

Observaciones: NINGUNA
En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.
Huénuco ©5 / {{ / 2019
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FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TITULO: LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL PARA CONTRIBUIR EN
LA MODERNIZACION DE LA GESTION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIA DE AMBO —

2019.

Nombre del graduando: Jéssica Ortega Verde

Experto: Ore,. Sa\wmoa.  clion—o oo

(G2 2S 2N

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, retne los indicadores mencionados
y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un
aspa(X) en el casillero correspondiente.

N° | Indicadores Definiciéon Exc | Muy | Buen | Reg | Defi
ele | buen o ular | cient
nte o e
1 Claridad y | Las preguntas estan redactadas
precision en forma clara y precisa, sin X
ambigledades
2 Coherencia Las preguntas guardan relacién
con la hipdtesis, las variables e |
indicadores del proyecto.
3 Validez Las preguntas han sido
redactadas teniendo en cuenta la A
validez de contenido y criterio.
4 Organizacion | La estructura es adecuada.
Comprende la presentacion,
agradecimiento, datos X
demogréficos, instrucciones
5 Confiabilidad | EI instrumento es confiables
porque se aplicado el test- )<
retest++ (piloto)
6 Control de | Presenta  algunas preguntas
sesgo distractoras para controlar la %
contaminacién de las respuestas
7 Orden Las preguntas y reactivos han
sido redactadas utilizando la X
técnica de lo general a lo
particular
8 Marco de | Las preguntas han sido
Referencia redactadas de acuerdo al marco
de referencia del encuestado: X
lenguaje, nivel de informacion.
9 Extension El nimero de preguntas no es
excesivo y esta en relacion a las %
variables, dimensiones e !
indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen
riesgo para el encuestado S
Observaciones: NINGUNA
En consecuencia, el instrumento puede ser aplicado.
Huanuco ©5/ 1% / 2019 ( C/g
Firma:

DNI: L{bz IsOZ
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NOTA BIOGRAFICA

Jéssica Ortega Verde: es bachiller en Ciencias Administrativas por la
Universidad Nacional Agraria de la Selva de la Ciudad de Tingo Maria y
Licenciada en Administracion por la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
de Huanuco, realice mis estudios de maestria en Gerencia Publica en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de

Huanuco, culminado la maestria em febrero del afio 2018.

Inicie trabajos profesionales de asistente administrativo en diversas
instituciones publicas y privadas de la ciudad de Huanuco y la ciudad de

Tingo Maria.

Actualmente, vengo trabajando en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan, como jefa de la Sub Unidad de Adquisiciones de la Unidad de

Abastecimiento.
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Teléfono 514760 -Pag. Web. Www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 14:00h, del dia jueves 19 DE DICIEMBRE
DE 2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Abimael Adam FRANCISCO PAREDES Presidente
Dra. Digna Amabilia MANRIQUE DE LARA SUAREZ Secretaria
Mg. Alberto SALDANA PANDURO Vocal

Asesor de tesis: Dr. Linver LUCIANO VILLAR (Resolucion N° O2612-2019—UNHEVAL/EPG-D)
La aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Doiia, Jessica ORTEGA VERDE.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “LA CAPACITACION CONTINUA DEL SERVIDOR CIVIL
PARA CONTRIBUIR EN LA MODERNIZACION DE LA GESTION EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO - 2019”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado Y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacién de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

c) Grado de conviccién y sustento bibliogréfico utilizados para Jas respuestas a las
d) Diccién y dominio de escenario.
Asi mismo, el Jurado plantea a Ia tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista |a Nota de... @/ QC!JJ@M ........................... (4 :f )
Equivalente a ....ﬂ].u.yx...IB.M&JMO ....... , por lo que se declara ... ﬂpl‘oéa_do

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huanuco, siendo
Ias..3.-./.@... horas de 19 de diciembre de 2019

PRES
DNIN°...22 49 FOB5........

SECRETAR ,
DNI N° 0.6%272‘?&7 DNI N°

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno

14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 01443-2019-UNHEVAL/EPG)
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