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RESUMEN

El fortalecimiento del desempefio laboral en los gobiernos locales constituye un reto
importante, debido a limitaciones en la capacitacion del personal y la escasa
articulacion entre los incentivos y los resultados institucionales, afectando la calidad
de los servicios publicos. En ese contexto, el presente estudio tuvo como objetivo
determinar los efectos de la aplicacién de un plan de capacitaciones e incentivos
en los indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno local durante el
afo 2026.

La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel
explicativo, con disefo preexperimental, aplicandose un cuestionario en dos
momentos: pretest y postest, a una muestra de 67 servidores. La intervencion
consistio en la implementacidon de un plan estructurado que incluyo actividades de
capacitacion y un sistema de incentivos no monetarios.

Los resultados evidenciaron que, antes de la intervencién, el desempeio se
ubicaba en un nivel medio (media = 2.85); sin embargo, después de su aplicacion,
la media se increment6 a 4.12. Asimismo, el nivel alto de desempefio aumenté de
25.4% a 62.7%, mientras que el nivel bajo se redujo a 7.5%, confirmandose
diferencias estadisticamente significativas (p < 0.05).

Concluyéndose que esta implementacidén mejoro significativamente los indicadores
de desempefo, constituyéndose como una estrategia efectiva para optimizar la
gestion del talento humano y contribuir a una mejor prestacion de servicios en el

ambito publico.

Palabras clave: Capacitacion, planificacion, productividad laboral, gobierno local,

indicador de desempefio.



ABSTRACT

Strengthening job performance in local governments is a significant challenge due
to limitations in staff training and the weak link between incentives and institutional
results, which negatively impacts the quality of public services. In this context, the
present study aimed to determine the effects of implementing a training and
incentive plan on the performance indicators of local government employees during
2026. The research was conducted using a quantitative, applied, and explanatory
approach with a pre-experimental design. A questionnaire was administered at two
points in time: pre-test and post-test, to a sample of 67 employees. The intervention
consisted of implementing a structured plan that included training activities and a
non-monetary incentive system.

The results showed that, before the intervention, performance was at an average
level (mean = 2.85); however, after its implementation, the mean increased to 4.12.
Furthermore, the high performance level increased from 25.4% to 62.7%, while the
low performance level decreased to 7.5%, confirming statistically significant
differences (p < 0.05).

It can be concluded that this implementation significantly improved performance
indicators, establishing itself as an effective strategy for optimizing human talent

management and contributing to better service delivery in the public sector.

Keywords: Training, planning, labor productivity, local government, performance

indicator.
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CAPITULO | INTRODUCCION

En América Latina, los gobiernos han promovido estrategias de
modernizacion administrativa para optimizar la eficiencia de sus instituciones; sin
embargo, los informes del Banco Interamericano de Desarrollo del afio 2022 indican
que aun existen desafios en la gestion del talento humano, como la escasez de
capacitaciéon continua, la falta de indicadores de gestion y la ausencia de procesos
estructurados para evaluar el desempefio del personal en el sector publico,
impactando la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania y restringiendo el
desarrollo profesional de los funcionarios (Del Pino y Lucas, 2025).

En el contexto actual de modernizacién del Estado, los gobiernos autonomos
descentralizados (GAD) de Ibarra en Ecuador, enfrentan el desafio permanente de
mejorar su desempefio institucional y garantizar servicios publicos oportunos,
eficientes y de calidad, por ello, la creciente demanda ciudadana por transparencia,
rapidez en los tramites y cumplimiento de metas obliga a las municipalidades a
replantear sus estrategias de gestién del talento humano, reconociendo que el
capital humano constituye uno de los principales factores que inciden en los
resultados organizacionales, en vista ello, el escenario, la capacitacion continua y
los sistemas de incentivos se convierten en herramientas estratégicas para
fortalecer competencias, elevar la motivacion y mejorar el rendimiento de los
servidores publicos (Vilatufia y Liccioni, 2024).

En el GAD del Canton Chilla (Ecuador), se evidencia que fortalecer la cultura
organizativa ayuda a mejorar la administracion del talento humano en el contexto
institucional y demuestra que practicas organizativas coherentes con los valores
institucionales producen avances en el desempeno, el ambiente laboral y la
satisfaccion de los empleados, elementos fundamentales para la sostenibilidad en
la administracién publica (Macas y Guerrero, 2025).

Por ello, para que una entidad logre destacar y expandir sus oportunidades,
es evidente que debe contar con personas que se alineen con ese objetivo es una
labor esencial para el empresario, aunado a ello, debe considerar como una
filosofia empresarial fundamentada la responsabilidad compartida, que a su vez
ofrezca una ocasion de desarrollo para todos, en este sentido, el factor humano es

como un recurso valioso para las organizaciones, no solo por su funcién en la



operatividad diaria, sino por su contribucion esencial al cumplimiento de los
objetivos institucionales (Andrade y Loor, 2025).

En el contexto peruano, la gestion del conocimiento y la capacitacion
constituyen elementos fundamentales para incrementar la productividad en el
sector publico peruano, en este sentido, se evidencia que mas del 50 % de las
variaciones observadas en el desempenio de los servidores publicos esta asociado
a la calidad y efectividad de los programas de formacién implementados (Galindo,
2025).

A pesar de los avances impulsados en el Peru mediante la Ley de Reforma
y Modernizacién del Estado, persisten retos relevantes que dificultan su
implementacion, entre ellos la insuficiente disponibilidad de personal debidamente
capacitado, esta situacion constituye un obstaculo importante para la ejecucion
efectiva de las politicas de modernizacion, asimismo, diversos estudios evidencian
una relacion significativa entre la modernizacion de la gestion publica y el
incremento de la productividad laboral, asi como la mejora de la calidad de los
servicios brindados por las instituciones, resaltando el papel fundamental de una
adecuada gestion del talento humano (Rodriguez et al., 2024).

En el contexto local, la gestion publica también presenta estas dificultades,
debido a que la escasa articulacién entre los sistemas administrativos y las
deficiencias en la ejecucion de las actividades repercuten de manera desfavorable
en el desempefio de los profesionales, lo cual es percibido por la poblacion como
tardia o insuficiente para satisfacer las necesidades del entorno, lo que debilita la
confianza y la credibilidad de las instituciones publicas (Ochoa y Ochoa, 2026).

Debido a ello, en muchos gobiernos locales, los programas de capacitacion
se desarrollan de manera aislada, sin una adecuada identificacién de brechas ni
una evaluacién objetiva de su impacto en el desempefio laboral, de igual manera,
los incentivos suelen aplicarse sin criterios claramente vinculados a indicadores de
resultados, lo que limita su efectividad como mecanismo de mejora continua, esta
situacion genera una desconexion entre inversién en capacitacién, motivacion del
personal y cumplimiento de metas institucionales, afectando directamente la
eficiencia administrativa y la calidad del servicio brindado a la ciudadania.

El presente analisis se centrd en investigar lo que sucede al llevar a cabo un

plan sistematico de formacion y motivacién en una municipalidad, y como estas



medidas impactan en el desempeio de sus funcionarios. El objetivo fue aumentar
la productividad, la eficiencia y el compromiso del personal, integrando procesos de
capacitacidén, reconocimientos laborales y una evaluaciéon fundamentada en
criterios especificos y comprobables.

En este sentido, se pretendié evaluar de manera precisa los resultados
resultantes de la ejecucion del plan, el cual se elaborara de acuerdo a indicadores
ya definidos. La evidencia facilité reconocer como se puede optimizar el rendimiento
de los empleados, mostrando que combinar estratégicamente capacitacion,
incentivos y evaluacién objetiva podria ser una herramienta efectiva para fortalecer
la gestion municipal

La importancia del analisis para la institucion se encuentra en su contribucion
a la organizacion y optimizacion de la administracion del talento humano a través
de un sistema sistematico y medible. A nivel social, busca contribuir de manera
indirecta a la calidad de los servicios que recibe la comunidad. Igualmente, desde
un enfoque innovador, impulsa la utilizacion de indicadores y sistemas de monitoreo
que respalden decisiones fundamentadas en informacidn fiable.

Por lo tanto, el estudio sugiere una alternativa factible y reproducible en
organizaciones similares, enfocada en mejorar el rendimiento del personal
mediante un programa sistematico de formacion e incentivos evaluados con
métricas de desempefio, lo que favorece el fortalecimiento institucional y una

gestion publica local orientada a resultados.



CAPITULO Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Comisién Europea establece que las politicas publicas deben incorporar
la Responsabilidad Social en coherencia con las politicas sociales comunitarias, asi
como con las normas y acuerdos internacionales; en el caso de Espafa, aunque
no existe un marco legal que obligue a las administraciones publicas a elaborar o
publicar informes de Responsabilidad Social Administrativa, numerosas
instituciones asumen el compromiso de presentar informes ante los organismos de
control y la fiscalizacién externa (Flores et al., 2023).

En el Estado de Nuevo Ledn, se observa varios tipos de insatisfaccion en el
lugar de trabajo, algunos de los cuales son la ausencia de responsabilidad con su
institucion, con alguna forma de estrés o agotamiento emocional que puede
considerarse una agonia relacionada con el trabajo (burnout), y algunos tienen
quejas sobre la compensacion que reciben y el apoyo que reciben de su
organizacion (Trevifio y Lépez, 2022).

En Ecuador, se ha evidenciado debilidades en adaptabilidad, participacion y
consistencia, factores que inciden negativamente en el ambiente laboral, siendo un
gran problema el clima laboral que es creado por los empleadores, siendo
necesario mejorar el ambiente con el fortalecimiento de habilidades, coordinacion,
trabajo colaborativo y la motivacion en la gestidén municipal (Farias y Ruiz, 2023).

En Venezuela, las instituciones publicas se encuentran ante el reto de
consolidar sus capacidades internas con el fin de asegurar una gobernanza
eficiente, fomentando espacios de trabajo seguros y saludables, ademas de ayudar
a disminuir los problemas de salud mental vinculados al estrés, con el fin de mejorar
el compromiso organizacional (Verenzuela y Salas, 2024). Por otro lado, las
empresas mexicanas se encuentran como vision de la empresa a largo plazo la
RSE, siendo prescindible destacar que deben velar por el bienestar de sus
colaboradores, ya que las organizaciones no solo deben aparentar ello sino
realmente hacerlo, pero estas entidades en la realidad solo buscan objetivos
econdémicos, desatendiendo los intereses de su grupo interno (Bernal y Alpuche,
2023). De acuerdo a lo senalado por Alcivar (2024) el aplicar la RSE no solo
beneficia a los usuarios, sino también trae beneficios en el compromiso de los

colaboradores, ya que se puede percibir un mayor compromiso ético y ambiental.



En el contexto peruano, en cuanto al compromiso organizacional, una
investigacion de Tendencias Globales de Capital Humano en el afio 2015, reveld
que el 87% de las compaiias peruanas enfrenta el dilema del compromiso laboral;
ademas, la mitad de los ejecutivos se inquietan por la falta de compromiso y por los
problemas relacionados con la cultura organizacional (Amasifuen y Murayari, 2022)

En el Peru, se ha desarrollado un modelo de responsabilidad social
empresarial (RSE) que incorpora la participacion activa de los stakeholders o
grupos de interés, permitiendo la implementacion de acciones orientadas al
beneficio comun y adaptado a las particularidades del entorno local. Este modelo
incluye tanto actores internos, como alcaldes, concejos municipales, servidores y
funcionarios publicos, como actores externos, entre los que se encuentran
empresas y organizaciones de diversa indole (Lopez, 2021, p. 660). De acuerdo a
ello, si bien es importante la RSE, también existen factores que ocasionan una
ineficiencia organizativa, como es la burocracia o el no contar con tecnologia
adecuada para el cumplimiento de labores, ocasionando un bajo rendimiento
laboral (Valenzuela et al., 2024).

En el Peru, la Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR] es el organismo
rector del sistema administrativo que gestiona los recursos humanos del Estado, su
objetivo es fortalecer la funciéon publica mediante la reforma del servicio civil,
sustentada en los principios de mérito, igualdad de oportunidades y orientacion al
ciudadano; no obstante, en muchas entidades estatales estos pilares aun no se
aplican plenamente, especialmente el principio de mérito, ya que los procesos
laborales continian siendo influenciados por factores politicos, afectandose
directamente al compromiso organizacional (Pari, 2023).

El compromiso constituye un elemento fundamental en cualquier institucion,
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Ramoén, Chanchamayo
muestran una actitud participativa y comprometida suelen ser mas productivos y
eficientes, ademas de presentar una menor tendencia a dejar la organizacion, esto
se debe a que estan dispuestos a esforzarse por alcanzar los objetivos
institucionales y desean mantener su permanencia en ella (Cuyubamba y Vasquez,
2024).

En la Municipalidad de Ate, la Subgerencia de Fiscalizacion y Ejecucion

Coactiva tiene un rol estratégico al velar por el cumplimiento de las obligaciones



administrativas y tributarios (Municipalidad de Ate, 2024). Sin embargo, en este
espacio surge la necesidad de implementar un plan de capacitaciones e incentivos
estructurado, articulado con indicadores de desempefio medibles y apoyado en
herramientas de seguimiento que permitan evaluar objetivamente su impacto,
debido a que no existe un plan de capacitaciones coherente, asimismo no existen
incentivos econdémicos 0 no econdmicos a los trabajadores, afectando el

desempefio laboral, ocasionando un incumplimiento de metas institucionales.

2.1 Formulacion del problema
2.1.1. Problema principal

¢, Cuadles son los efectos de la aplicacién de un plan de capacitaciones e
incentivos medidos mediante indicadores de desempefo en los servidores de un

gobierno local, 20267

2.1.2. Problemas especificos

¢ De qué manera la planificacion del plan de capacitaciones e incentivos
influye en los indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno local,
20267

¢, Como la ejecucion del programa de capacitaciones influye en los

indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno local, 20267

¢, En qué medida el sistema de incentivos laborales influye en los indicadores

de desempefio de los servidores de un gobierno local, 20267

2.2 Objetivos de la investigacion
2.2.1 Objetivo general

Determinar los efectos de la aplicacion de un plan de capacitaciones e
incentivos medidos mediante indicadores de desempeno en los servidores de un

gobierno local, 2026.



2.2.2 Objetivos especificos

Analizar la influencia de la planificacion del plan de capacitaciones e
incentivos en los indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno local,
2026.

Evaluar la influencia de la ejecucién del programa de capacitaciones en los

indicadores de desempefio de los de un gobierno local, 2026.

Determinar la influencia del sistema de incentivos laborales en los

indicadores de desempeio de los servidores de un gobierno local, 2026.

2.3. Hipétesis
2.3.1 Hipétesis general

La aplicacion de los efectos de un plan de capacitaciones e incentivos mejora
significativamente los indicadores de desempeiio de los servidores de un gobierno
local, 2026.

2.3.2 Hipétesis especifica

La adecuada planificacion del plan de capacitaciones e incentivos optimiza
significativamente los indicadores de desempeiio de los servidores de un gobierno
local, 2026.

La ejecucién del programa de capacitaciones genera mejoras significativas

de los indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno local, 2026

La aplicacion de incentivos laborales optimiza los indicadores de desempeiio

de los servidores de un gobierno local, 2026

2.4 Resumen de contribuciones

La investigacién llevada a cabo ofrece numerosos aportes al ambito de la
administracién publica local; en primer lugar, permitié obtener evidencia empirica
sobre los impactos de la ejecucién de un plan de capacitacion y recompensas en el

desempefio de los trabajadores de un gobierno local. Del analisis realizado, se



identific6 de qué manera el crecimiento de las competencias del personal y la
implementacion de sistemas de reconocimiento institucional afectaron
positivamente algunos indicadores de desempefio laboral.

En segundo lugar, la investigacion beneficio en términos metodologicos con
la creacion y utilizacion de un cuestionario estructurado, disefiado para evaluar los
indicadores de rendimiento de los funcionarios publicos, lo que facilitdé la
recopilacion de informacion de manera sistematica y objetiva sobre aspectos
relacionados con la productividad laboral, la calidad del trabajo y el cumplimiento
de metas institucionales; ademas, el cuestionario funcioné como una herramienta
que podria ser usada o adaptada en investigaciones futuras o evaluaciones internas
en entidades publicas.

Asimismo, la investigacion ofrecié aportes practicos, dado que los resultados
conseguidos permitieron destacar la relevancia de establecer planes de formacion
acompafados de mecanismos de incentivos no monetarios enfocados en el
reconocimiento del desempefio del personal, proporcionando estos hallazgos datos
valiosos para la toma de decisiones en la gestidn institucional, favoreciendo el
desarrollo de estrategias destinadas al fortalecimiento del capital humano en los
gobiernos locales.

Finalmente, desde un angulo social, el analisis ayudé a enfatizar la
relevancia del fortalecimiento de habilidades en los empleados publicos, ya que el
aumento en su rendimiento impacté de manera directa en la calidad del servicio
ofrecido a la ciudadania; por eso, las conclusiones logradas favorecieron la
comprension del vinculo presente entre la formacién, la motivacion en el trabajo y
el cumplimiento de las funciones institucionales en el ambito de la administracion

publica local.

2.5 Estructura del trabajo

La presente investigacion se encuentra organizada en siete capitulos, los
cuales permiten desarrollar de manera ordenada el proceso investigativo.

En el Capitulo I, Introduccién, se presenta la problematica general
relacionada con el desempefio de los servidores publicos en los gobiernos locales,

el contexto de estudio, la justificacion de la investigacién y la importancia de la



aplicacion de un plan de capacitaciones e incentivos como estrategia de mejora
institucional.

En el Capitulo Il, Planteamiento del Problema, se describe la situacion
problematica en los ambitos internacional, nacional y local, se formulan el problema
general y los problemas especificos, se establecen los objetivos de la investigacion
y se presentan los aportes esperados del estudio.

En el Capitulo Ill, Estado del Arte, se desarrolla la revision de antecedentes
internacionales y nacionales relacionados con las variables de estudio,
identificando los principales hallazgos y las brechas de conocimiento que justifican
la realizacion de la investigacion.

En el Capitulo IV, Marco Tedrico, se exponen los fundamentos conceptuales
y tedricos que sustentan la investigacion, incluyendo las definiciones, dimensiones
y teorias relacionadas con el plan de capacitaciones e incentivos, los indicadores
de desempeio y el contexto de los gobiernos locales. Asimismo, se presentan las

hipotesis de investigacion.

En el Capitulo V, Desarrollo de la Solucién Propuesta, se describe la
metodologia empleada, el enfoque, tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, asi como
el desarrollo de la propuesta basada en un plan de capacitaciones e incentivos
estructurado en las fases de planificacion, implementacion y evaluacion.

En el Capitulo VI, Resultados y Discusiones, se presentan los resultados
obtenidos mediante la aplicacion del pretest y postest, el analisis estadistico de los
datos, la contrastacion de hipétesis, la discusion de los hallazgos y la evaluacion
de los procedimientos aplicados durante la investigacion.

Finalmente, en el Capitulo VII, Conclusiones y Recomendaciones, se
exponen las principales conclusiones derivadas de los resultados obtenidos, asi
como las recomendaciones orientadas al fortalecimiento de la gestion del talento

humano y la mejora del desempefio en los gobiernos locales.



CAPITULO Il ESTADO DEL ARTE

Este trabajo considera pertinente conceptualizar lo siguiente:

a) Capacitaciéon y desempeiio laboral

La capacitaciéon constituye una de las principales estrategias para fortalecer
las competencias de los trabajadores y mejorar su rendimiento dentro de las
organizaciones. En ese sentido, Felipa (2023), en un estudio realizado en una
empresa del sector agroexportador peruano, concluyé que la capacitacion tiene un
impacto significativo en el desempefio laboral de los colaboradores, favoreciendo
una mejor ejecucidon de sus funciones y una mayor contribucién al logro de los
objetivos organizacionales. Asimismo, Devikomathy y Suthakar (2023) sostienen
que los programas de actualizacion y perfeccionamiento profesional contribuyen al
fortalecimiento de las competencias laborales y al incremento del desempefio

individual y organizacional.

b) Incentivos y motivacion laboral

Los incentivos representan mecanismos que las organizaciones utilizan para
estimular el compromiso y el esfuerzo de los trabajadores. Okoye y Abdol (2024)
encontraron que los incentivos influyen positivamente en la motivaciéon de los
empleados, favoreciendo una mayor disposicion para alcanzar los objetivos
organizacionales. Del mismo modo, Medvedev et al. (2024) senalan que tanto los
incentivos monetarios como los incentivos psicolégicos pueden incrementar
significativamente el esfuerzo laboral cuando son aplicados de manera coherente

con las caracteristicas de los trabajadores y el entorno organizacional.

¢) Indicadores de desempeno en la gestion publica
Los indicadores de desempefio constituyen instrumentos fundamentales
para evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos institucionales y la
contribucién de los servidores publicos al logro de los resultados organizacionales.
Segun Hinojosa et al. (2024), la evaluacion del desempefo en las entidades
publicas debe centrarse en los resultados obtenidos, la eficiencia en la ejecucion

de las funciones y la calidad del servicio prestado. Asimismo, Anastasiei (2024)
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senala que los indicadores clave de desemperio facilitan el monitoreo y seguimiento
de los objetivos institucionales, fortaleciendo la transparencia y la rendicion de
cuentas. En el contexto peruano, estos planteamientos guardan relacion con el
Modelo de Gestion del Desempefio de SERVIR, el cual promueve la evaluacion
continua de los servidores publicos a partir del cumplimiento de metas, la calidad
de los resultados alcanzados y la retroalimentacion permanente para el desarrollo
de competencias. En concordancia con dicho modelo, la presente investigacion
evalua el desempefio mediante las dimensiones productividad laboral, calidad del
trabajo y cumplimiento de metas, por considerarse indicadores esenciales para

valorar el rendimiento de los servidores de un gobierno local.

d) Situacion en gobiernos locales

Los gobiernos locales enfrentan diversos desafios relacionados con la
gestion del talento humano, el fortalecimiento de competencias y la mejora del
desempenio institucional. Maron y Diaz (2024) encontraron que las deficiencias en
la capacitacién y el liderazgo afectan el rendimiento laboral de los trabajadores
municipales. De manera similar, Esquivel (2025) evidencié que, aunque la gestion
administrativa presenta niveles aceptables, aun existen oportunidades de mejora
en las competencias laborales y en el desemperio de los servidores municipales, lo
que justifica la implementacion de estrategias orientadas al fortalecimiento del

capital humano en los gobiernos locales.

3.1. Antecedentes internacionales

Santacruz y Ruano (2023) sugirieron desarrollar e implementar estrategias
de bienestar enfocadas en el talento humano, con el objetivo de mejorar
efectivamente las condiciones laborales y, de este modo, promover un ambiente
organizacional mas eficiente, productivo y sostenible. Se utilizd un enfoque
cualitativo en la metodologia, aplicando encuestas y entrevistas para evaluar la
situacion inicial de la empresa, ademas se desarrollaron estrategias adecuadas a
la realidad de la institucion. Los hallazgos indicaron avances con la propuesta
presentada, la cual const6 de cinco ejes, como: bienestar laboral, liderazgo y
colaboracién, reconocimientos e incentivos, adecuacion de espacios y crecimiento

profesional. Se concluye que la adopcién de estrategias holisticas de bienestar en
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el trabajo, basadas en un diagnostico previo y respaldadas por un plan de accion
bien definido, produce avances importantes en la satisfaccién, motivacion y
rendimiento del capital humano, favoreciendo un ambiente organizacional mas
eficiente y sostenible.

Del Pino y Lucas (2025) su trabajo tuvo como objeto establecer de qué
manera la planificacion del personal afecta la evaluacion del rendimiento de los
empleados, con el objetivo de sugerir estrategias de optimizacién. La metodologia
empleada fue descriptiva, inductiva y analitica, a través de encuestas y entrevistas
realizadas a 126 empleados del GAD de Jipijapa. Los resultados indican que, a
pesar de que la gestion del talento humano genera impactos positivos, siguen
existiendo retos vinculados a la falta de actualizacion normativa, la redistribucién
del personal y la adaptacion de programas de capacitacion. Finalizando que es
necesario implementar estrategias de gestion del talento humano, lo que incluye
avances en capacitacion continua, evaluacidn equitativa del rendimiento, y
desarrollo de un ambiente organizacional mas agil.

Asimismo, Gémez (2022) analizo en su investigacion como las recompensas
y estrategias de incentivos laborales se pueden aplicar para estimular a los
empleados y de esa manera como influir favorablemente en la motivaciéon y la
productividad de la organizacién, tanto desde el punto de vista del empleado como
del empleador. Utilizo una metodologia descriptiva y analitica, incluyendo una
revision bibliografica (libros, articulos, sitios web especializados y oficiales) y una
encuesta dirigida a individuos con experiencia laboral, enfocada en determinar qué
tipos de incentivos son mas valorados por los trabajadores. Los hallazgos del
estudio indican que las organizaciones cuentan con herramientas como incentivos;
sin embargo, estas resultaran ineficaces si no se tienen en cuenta, por un lado, los
intereses y motivaciones individuales de cada empleado. En conclusion, es esencial
tener en cuenta que no todos los sistemas de incentivos son adecuados, por lo que
las organizaciones deben llevar a cabo un analisis exhaustivo de las necesidades
institucionales y los intereses personales de sus empleados, para poder crear un
plan que se implemente en el momento correcto y evite las repercusiones negativas
de una planificacién inadecuada.

A su vez, Espin (2024) disefio un plan para formar y potenciar el liderazgo

del encargado del departamento de Talento Humano de la empresa publica
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FUENTE con el fin de enriquecer sus competencias, maximizar el desempefio del
grupo y favorecer el bienestar organizacional. La metodologia empleada fue el
analisis del discurso y tedrico de la administracion del talento humano, asimismo
desarrollo una Propuesta de Plan de Mejora que consto de trece ejes los cuales
buscaban un liderazgo mas solido y una gestion del talento humano alineada con
los objetivos organizacionales, mediante una combinacion de evaluacion,
formacion, innovacién y compromiso institucional. Concluyendo que el respaldo de
la alta direccion es clave para fortalecer al jefe de Talento Humano, ya que el
desarrollo de sus competencias mejora el desempefo del area y contribuye al
crecimiento institucional; por ello, se recomienda aplicar el plan de mejora

planteado.

3.2. Antecedentes nacionales

Davila et al. (2022) en su investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el compromiso institucional y el rendimiento laboral en una empresa
peruana, considerando dimensiones como resultados, cumplimiento de tareas y
efectividad. La investigacion fue de tipo aplicada, con disefio no experimental y
enfoque correlacional-descriptivo, realizada en una muestra de 92 trabajadores
mediante un cuestionario de 30 items con escala Likert de cinco niveles. Los
resultados evidencian que la mejora de los incentivos laborales influye
positivamente en el desempeno, por lo que la empresa debe fortalecer tanto los
incentivos econdmicos como no econdmicos, COMO reconocimientos, ascensos,
autonomia y mejores ingresos, y promover un ambiente laboral que permita al
trabajador valorar su aporte al desarrollo organizacional. Concluyendo que, el
compromiso institucional influye directamente en el rendimiento laboral, por lo que
fortalecer los incentivos y el clima organizacional es clave para mejorar el
desempenio y alcanzar los objetivos de la empresa.

Chavez (2023) en su tesis tuvo como propésito de comprender como influye
en la motivacion, satisfaccidén y desempefio, y a partir de ello proponer estrategias
de mejora. Se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico y no
experimental, aplicando una encuesta con escala de Likert a 44 trabajadores, cuyos
datos fueron procesados con Excel y SPSS. Los resultados mostraron que el 60%

del personal percibe un clima laboral inadecuado, situacion que afecta su bienestar,
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rendimiento y la calidad de atencion al usuario. Por ello, como conclusién, se
planteé un Programa de Motivacion estructurado en fases de sensibilizacion,
implementacion, acompafamiento y evaluacion, complementado con talleres y
estrategias de reconocimiento, estabilidad y mejora de condiciones laborales,
orientadas a fortalecer el ambiente de trabajo y el compromiso institucional.

De igual manera, Santana (2023) su estudio tuvo como finalidad conocer la
percepcion del bienestar laboral en los trabajadores de la empresa Ecuatran, con
el objetivo de disefiar un programa integral que abarque las dimensiones individual,
sociolaboral y familiar-ocupacional, orientado a mejorar la satisfaccién y el
desempeno del personal. La investigacion se desarrollé con enfoque cuantitativo,
bajo un disefio no experimental, transeccional y descriptivo, aplicando el
Cuestionario de Bienestar Laboral General a una muestra de 134 colaboradores.
Los resultados evidenciaron problematicas como sobrecarga laboral, agotamiento
fisico y mental, desmotivacién, limitada percepcién de crecimiento profesional e
inseguridad laboral. Concluyendo, propuso un plan de bienestar estructurado en
torno a las necesidades humanas fundamentales, en cual la organizo en las
dimensiones de subsistencia, entendimiento y afecto, con el fin de atender de
manera integral las principales demandas del personal.

Balcazar et al. (2023) su estudio tuvo como objetivo principal reconocer los
elementos que dificultan la administracion de la capacitacion y la ejecucion del PDP
en los Gobiernos Locales de Lima Metropolitana [GLLM] en el periodo 2022-2023.
Su enfoque metodolégico fue cualitativo y exploratorio, utilizando el método de
estudio de caso junto con entrevistas en profundidad a empleados y funcionarios
de los GLLM. Como resultado se evidencia una falta de personal capacitado,
carencias en habilidades digitales, presupuestos insuficientes y centralizados,
procesos burocraticos y ausencia de seguimiento efectivo de la capacitacion.
Concluyendo que, para mejorar la situacién, se proponen estrategias como la
capacitaciéon preelaborada, asignaciéon presupuestal minima para PDPs,
simplificacion de la normativa, fortalecimiento de la planificacion institucional y

evaluacion continua del impacto de la capacitacion.
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3.3. Sintesis comparativa de los antecedentes internacionales y nacionales

La revision de los antecedentes internacionales y nacionales evidencian que
existe consenso respecto a la importancia de las capacitaciones y los incentivos
laborales como mecanismos para mejorar el desempefio de los trabajadores. Los
estudios revisados coinciden en sefalar que la capacitacion fortalece
conocimientos, habilidades y competencias, contribuyendo a incrementar la
productividad, mejorar la calidad del trabajo y favorecer el cumplimiento de metas
organizacionales.

Asimismo, las investigaciones analizadas destacan que los incentivos
laborales generan efectos positivos sobre la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los trabajadores, sin embargo, se observan diferencias en los
enfoques utilizados, debido a que algunos estudios priorizan incentivos
econdmicos, mientras que otros resaltan la efectividad de incentivos no monetarios,
tales como reconocimientos, certificaciones y distinciones institucionales.

Del analisis de las experiencias reportadas se desprende que tanto la
capacitacién como los incentivos constituyen herramientas complementarias para
fortalecer el desempefo laboral, mientras que la capacitacién contribuye al
desarrollo de competencias, los incentivos favorecen la motivacion necesaria para
aplicar dichas competencias en el desarrollo de las funciones asignadas.

No obstante, se identific6 que la mayoria de investigaciones revisadas
evaluan de manera independiente las capacitaciones o los incentivos, siendo
limitados los estudios que analizan ambas estrategias de forma integrada,
asimismo, son escasas las investigaciones desarrolladas en gobiernos locales
peruanos, particularmente en areas vinculadas a fiscalizacion y ejecucion coactiva,
donde el cumplimiento de metas institucionales y la eficiencia del servicio resultan
fundamentales.

En consecuencia, se justifica la realizacion de la presente investigacion,
debido a que busca evaluar de manera conjunta la aplicacion de un plan de
capacitaciones e incentivos y su influencia en los indicadores de desempefio de los
servidores de la Subgerencia de Fiscalizacion y Ejecucion Coactiva de la
Municipalidad Distrital de Ate, aportando evidencia en un contexto institucional poco

estudiado.
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CAPITULO IV MARCO TEORICO

Salinas et al. (2023) sefiala que el marco teorico es la conceptualizacion de
lo que se busca analizar con el propédsito de resolver un problema. Del mismo modo,
representa el aporte acumulado de diversos autores y constituye uno de los
componentes mas relevantes del estudio; por ello, su elaboracidon debe ser
imparcial, coherente, estructurada y mantener un dialogo constante con los demas
elementos del proceso investigativo. Las principales funciones del marco teérico
estan relacionadas con sustentar el estudio, permitir la formulacion de hipoétesis,

guiar el trabajo de campo y facilitar la comprension de los hallazgos.

4.1. Variables

En la presente investigacion se establecen dos variables fundamentales: la
variable independiente denominada plan de capacitaciones e incentivos y la
variable dependiente denominada indicadores de desempefio, las cuales estan en

el contexto de un gobierno local.

4.1.1. Variable independiente: plan de capacitaciones e incentivos

Figura 1

Constructo tedrico de la V.l y sus dimensiones

PLAN DE CAPACITACIONES

E INCENTIVOS

| | | |

;"'_ 1. PLANIFICACION 'j 2. EJECUCION ? 3. SISTEMA DE
v—| DE CAPACITACIONES 28 DE CAPACITACIONES INCENTIVOS LABORALES
» Deteccion de necesidades « Desarrollo de los » Reconocimiento no
de capacitacion programas monetario
« Definicién de objetivos * Metodologia de ensefianza » Incentivos por desempernio
« Disefio del plan » Participacion de » Oportunidades de
« Programacién de los servidores desarrollo
capacitaciones « Evaluacién de aprendizaje » Retroalimentacion y
« Asignacion de recursos « Retroalimentacion reconocimiento

Nota. Realizado en base al desarrollo del trabajo. Elaboracién propia,
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Tal como se ve en la Figura 1, actualmente, el capital humano se considera
un recurso estratégico en las organizaciones, por su impacto directo en el alcance
de los objetivos institucionales. En este contexto, el programa de formaciones y
recompensas actua como un recurso de administracion dirigido a reforzar
competencias, destrezas y conductas del equipo, ayudando a optimizar su
rendimiento laboral.

Segun Cid y Baldovinos (2025), la formacién facilita el desarrollo de
habilidades en los empleados, elevando su grado de compromiso y eficacia en el
desempefio de sus tareas. Del mismo modo, Espin (2024) menciona que los
programas de formacién favorecen la concordancia entre los fines institucionales y
el crecimiento del talento humano, fortaleciéndose como un proceso organizado y
sistematico.

A su vez, la inclusion de incentivos en el trabajo refuerza la motivacion y el
compromiso con la organizacién. De acuerdo con Mocha (2024), los incentivos, ya
sean economicos 0 no econdémicos, producen ventajas personales y laborales en
los empleados, impactando de manera favorable en su rendimiento. En conjunto,
la formacion y los estimulos son una estrategia global para aumentar la
productividad y eficacia en el sector publico.

El plan de capacitaciones e incentivos consiste en documentos o
herramientas de gestion que incluyen un conjunto estructurado de acciones
especificas destinadas a aumentar el rendimiento del personal. Incorpora
actividades tales como talleres, cursos, programas de capacitacion, ademas de
incentivos (ya sean econdmicos 0 no), con objetivos, cronograma, responsables y
recursos claramente establecidos.

Esta variable independiente presenta las siguientes dimensiones:

a) Planificacion de la capacitacion

La planificacion de la capacitacion se considera una parte importante dentro
del proceso formativo, porque permite reconocer que necesitan aprender los
servidores, definir hacia donde se quiere llegar y plantear cémo se van a desarrollar
sus competencias. Por eso, se le entiende como una etapa previa al plan de

capacitaciones.
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De acuerdo con Martinez (2023), en esta fase se establecen elementos
como los contenidos, las metodologias, los recursos y las condiciones en las que
se desarrollara el proceso de ensefianza y aprendizaje. Por su lado, Benitez (2023)
explica que la planificacién no se da en un solo momento, sino que pasa por varias
fases, como el diagndstico de necesidades, el disefio pedagdgico, la validacion, la
ejecucion y la evaluacion, lo que permite que las capacitaciones tengan mayor
coherencia y resultados mas utiles.

En esta investigacion, esta dimension cobra relevancia porque ayuda a que
las capacitaciones no se planteen de forma general, sino que realmente respondan

a las necesidades de los servidores publicos y a los objetivos del gobierno local.

b) Ejecucién de capacitacion

La ejecucion implica llevar a cabo el plan formativo, en el cual se realizan
las actividades educativas que fueron disefiadas con anterioridad. Esta etapa
conlleva la implementacion de metodologias pertinentes, la utilizacion eficaz de

recursos Y la involucracion activa de los trabajadores.

Valencia y Carmenates (2022) indican que una correcta implementacion
esta relacionada con aspectos como la disponibilidad de recursos, la organizacion
de las sesiones, la competencia de los instructores y el contexto organizacional. De
igual manera, una adecuada puesta en practica asegura el cumplimiento de los
objetivos educativos y el aumento en el rendimiento profesional.

En este aspecto, esta dimension facilita analizar de qué manera se llevan
a cabo las capacitaciones en la practica y su aporte al fortalecimiento de habilidades

en los servidores publicos.

c) Sistema de incentivos

El sistema de incentivos comprende un conjunto de mecanismos orientados
a motivar al personal y a reflejar el valor que la organizacion otorga a su
desempeno. Estos incentivos pueden ser de naturaleza econémica 0 no
econdmica, e incluyen desde recompensas y ascensos hasta beneficios laborales

0 reconocimientos simbdlicos.
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En esa linea, Davila et al. (2022) sefalan que los incentivos influyen de
manera favorable en el compromiso de los trabajadores, ya que contribuyen a
elevar tanto su motivacion como su nivel de rendimiento. De igual forma, Gomez
(2022), apoyandose en la teoria de Herzberg, destaca que los factores relacionados
con la motivacion y el reconocimiento resultan clave para lograr la satisfaccion
laboral y un mejor desempeiio.

En el contexto de la gestion publica, contar con un sistema de incentivos
bien estructurado permite consolidar la cultura organizacional, impulsar el logro de

objetivos y optimizar la eficacia de las instituciones.

4.1.1.1. Teorias de la variable independiente

Figura 2

Teorias de la V.]

VARIABLE INDEPENDIENTE

TEORIA / ENFOQUE APORTE PRINCIPAL

[S] Teoria de Herzberg Distingue factores motivadores (satisfactores) e higiene
" (1959) (insatisfactores) que influyen en la satisfaccion laboral.
© Teoria de la Expectativa-Valor El esfuerzo depende de la expectativa de éxito y del
(Vroom, 1964) valor que se otorga a la recompensa.

IYe) Teoria de la Autodeterminacion Promueve la motivacion intrinseca mediante la

B8  (Deci& Ryan, 1985) autonomia, competencia y relacion.
m Enfoque de Gestion por Competencias  Desarrolla competencias para responder eficientemente

de SERVIR (2014) a las exigencias del puesto.
Nota. Elaboracion propia en base a los autores mencionados en las teorias
Como se observa en la Figura 2 las teorias son:
a) Teoria de Herzberg
Herzberg en el afno 1959 planteo que la ausencia de satisfaccion no

equivale a insatisfaccion, y que eliminar los elementos que generan malestar en el

trabajo no implica automaticamente que este se vuelva satisfactorio, asimismo,
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sostuvo que los factores que producen satisfaccion son independientes y diferentes
de aquellos que provocan insatisfaccién laboral (Guzman, et al., 2021).

Esta teoria distingue dos grupos de factores: (i) los motivadores o
satisfactores, que impulsan principalmente la satisfaccion en el trabajo e incluyen
aspectos como los logros, el reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades
de ascenso; y (ii) los factores de higiene o insatisfaccién, que estan asociados a la
ausencia de malestar laboral y abarcan elementos como las condiciones de trabajo,
el salario, las relaciones con los compafieros, las politicas organizacionales y la

supervision (Siesquen y Mondragon, 2023).

b) Teoria de la expectativa-valor

Fue propuesto por Vroom en el aio 1964, el cual plantea que el nivel de
esfuerzo que una persona invierte en su trabajo esta determinado por la creencia
de que dicho esfuerzo conducira a los resultados que espera obtener (Fang, 2024).
Asimismo, sostiene que las personas actuan o realizan determinadas actividades
segun la evaluacion que hacen de dos elementos: la posibilidad que perciben de
lograr con éxito una meta y la relevancia o valor que le atribuyen al resultado
obtenido, por ello, las decisiones se basan tanto en la confianza en sus propias
capacidades para ejecutar una tarea como en la importancia que consideran que

tiene la recompensa o consecuencia final (Bandhu et al., 2024).

c) Teoria de la autodeterminacion

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD) se basa en una metateoria
organismica que concibe a las personas como organismos activos con una
tendencia natural hacia la curiosidad, el desarrollo de competencias, la relacién
social y la integracion de sus experiencias en una autorregulacion coherente; sin
embargo, estas disposiciones no se desarrollan de manera automatica, ya que
dependen de las condiciones del entorno, por lo que la teoria destaca la importancia
de contextos que promuevan el crecimiento y advierte sobre los efectos negativos

de ambientes controladores, cadticos o de rechazo (Matos, 2026).
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d) Enfoque de gestion por competencias de SERVIR

Este enfoque de gestién en la administracion publica busca optimizar la
productividad organizacional mediante el desarrollo sistematico de competencias
que permitan a los servidores responder de manera eficiente a las exigencias de
sus funciones (Galindo, 2025). En el contexto peruano, el Enfoque de Gestion por
Competencias promovido por SERVIR constituye un referente para la gestion
estratégica de los recursos humanos, al orientar la identificacion, fortalecimiento y
desarrollo de las competencias necesarias para el adecuado desempefo de los
puestos. En ese sentido, las acciones de capacitacion e incentivos contempladas
en la presente investigacion se encuentran alineadas con dicho enfoque, puesto
que buscan potenciar las competencias de los servidores y contribuir al logro de los
objetivos institucionales, favoreciendo la mejora del desempefio laboral y la calidad
de los servicios publicos (Instituto Nacional de la Empresa y el Desarrollo Integral,
[INEDI], 2024).

Por ello, en conjunto, las teorias de Herzberg, la Expectativa-Valor y la
Autodeterminacion permiten explicar cémo las capacitaciones y los incentivos
influyen en la motivacién, el compromiso y el desarrollo de competencias de los
servidores publicos. Asimismo, el enfoque de Gestion por Competencias de
SERVIR proporciona el sustento institucional que orienta el fortalecimiento de

capacidades en la administracion publica peruana.

4.1.2. Variable dependiente: indicadores de desempeno
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Figura 3 Constructo teérico de la V.D y sus dimensiones

INDICADORES DE DESEMPENO

1. PRODUCTIVIDAD 2. CALIDAD C‘)/ 3. CUMPLIMIENTO
LABORAL N DEL TRABAJO DE METAS

« Eficiencia en el uso » Exactitud y precision » Cumplimiento de
de recursos en las tareas objetivos

* Volumen de trabajo * Cumplimiento de » Grado de avance de
realizado estandares metas

* Optimizacion del Reduccién de errores

Oportunidad en la

tiempo « Satisfaccion del entrega
» Mejora continua en usuario interno/externo « Contribucién a los
los procesos objetivos institucionales

Nota. Realizado en base al desarrollo del trabajo. Elaboracién propia,

De acuerdo a la Figura 3 los indicadores de rendimiento son herramientas
de evaluacion que posibilitan medir la actuacion de los servidores publicos segun
criterios objetivos y medibles, estos indicadores permiten monitorear el logro de
objetivos y detectar oportunidades de mejora.

De acuerdo con Del Pino y Lucas (2025) los indicadores de rendimiento
ayudan a identificar discrepancias en el desempeno laboral y guian la toma de
decisiones en la administracion del talento humano. Igualmente, Chavarria (2025)
enfatiza que los indicadores clave de rendimiento (KPIs) son esenciales para
evaluar el progreso hacia los objetivos de la institucion.

En el ambito de Ila administracion publica, estos indicadores son
fundamentales para analizar la eficiencia, eficacia y calidad del servicio ofrecido a
la ciudadania.

Esta variable dependiente tiene como dimensiones las siguientes:
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a) Productividad laboral

Segun Cordova et al. (2025), la productividad laboral se define como la
eficiencia con la que los empleados producen bienes o brindan servicios en un
tiempo determinado, y es un aspecto clave para medir el rendimiento de una
organizacion y de la economia en general, ya que refleja el valor derivado del
trabajo humano. Asimismo, suele cuantificarse considerando la produccién lograda
por cada hora trabajada o mediante la relacion entre los resultados obtenidos y los
recursos empleados en el proceso productivo.

A su vez, Ramirez et al. (2022) sefiala que la productividad ha
experimentado una notable evolucion en las ultimas décadas, hasta consolidarse
hoy como un elemento clave tanto en paises desarrollados como en aquellos en
vias de desarrollo, entendiéndose que una organizacion es productiva cuando
alcanza sus objetivos en el menor tiempo posible y optimizando sus costos.

Esta dimension no solo impulsa mayores niveles de crecimiento
econdmico, sino que también contribuye a mejorar la calidad de vida de la sociedad

y fortalece la capacidad de la organizacion para desarrollar ventajas competitivas.

b) Calidad de trabajo

Como lo sefala Mendoza y Arriola (2022) es el aporte que una persona
genera dentro de la organizacion con el proposito de alcanzar los objetivos
establecidos, haciendo posible evaluar el desemperio de los trabajadores y analizar
su nivel de rendimiento.

Zaragoza et al. (2023) sefiala que es el resultado del comportamiento del
trabajador en relacion con las funciones de su puesto, sus responsabilidades y las
actividades que realiza, condicionado muchas veces por un proceso de mediacion
entre el individuo y la organizacion, entendida como el entorno en el que se
satisfacen, o no, sus necesidades, incluso se puede decir que el nivel de
satisfaccion dependera de su motivacion, compromiso, productividad, asi como su
eficiencia y eficacia.

En conjunto, ambos aportes tedricos respaldan la importancia de incorporar
esta dimension con la finalidad de evaluar la calidad de trabajo desde una
perspectiva integral, considerando tanto las labores realizadas como la calidad del

servicio que se brindo.
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¢) Cumplimiento de metas

Con relacion al cumplimiento de metas Piundo (2023) sefiala que lograr los
objetivos en una institucion publica no se limita a incrementar el nivel de gasto, sino
a optimizar la calidad de su ejecucion, de modo que contribuya de manera efectiva
al fortalecimiento institucional y al progreso social y econdémico. Por ello es
necesario no solo pensar en el tema econdmico sino también en el aspecto
emocional del trabajador. Resaltando esta dimension porque los gobiernos locales

siempre buscan cumplir las metas trazadas durante el afo fiscal.

4.1.2.1 Teorias de la variable dependiente

Figura 4

Teorias de la V.D.

VARIABLE DEPENDIENTE

TEORIA / ENFOQUE APORTE PRINCIPAL
C)/ Teoria del Establecimiento Las metas especificas, desafiantes y a corto plazo

de Metas (Locke & Latham, 1990) mejoran el rendimiento y el avance de objetivos.

o’ I A Teoria de la Equidad La percepcion de justicia en la relacion esfuerzo-
-

(Adams, 1965) recompensa influye en la motivacion.
/\/' Modelo de Gestion del Desemperio EvallGa el desemperno mediante metas, resultados
I.I.ll de SERVIR (2014) y retroalimentacion continua.

Nota. Elaboracién propia en base a los autores mencionados en las teorias.

Como se observa en la Figura 4 las teorias son:

a) Teoria del establecimiento de metas

Sonda et al. (2024), senala que fue un aporte de Edwin Locke, quien
destaca que el establecimiento de objetivos es fundamental en cualquier actividad,
ya que estos orientan las acciones y funcionan como un elemento clave de
motivacion, impulsando a las personas a esforzarse, desarrollar aspiraciones y

mejorar su desempefio, siendo las metas mas eficaces cuando son concretas, de
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corto plazo y representen un reto, ya que cuando los objetivos son claros, realistas
y desafiantes, los individuos tienden a sentirse mas motivados para alcanzarlos, lo

que fortalece su compromiso y mejora su rendimiento.

b) Teoria de la equidad

Esta teoria sostiene que cada individuo puede construir percepciones de
justicia o injusticia segun la relacion entre el esfuerzo realizado en su trabajo y las
recompensas que recibe de la organizacion, dichas evaluaciones pueden dar lugar
a distintos tipos de conductas, las cuales pueden ser favorables o desfavorables
tanto para la persona como para el desempefo laboral y la propia organizacion
(Pulido et al., 2022).

c) Modelo de Gestion del desempeno

El modelo de gestion del desempefio constituye un mecanismo sistematico
mediante el cual se analiza y valora el rendimiento global de los colaboradores.
Esta practica representa una funcion esencial en las organizaciones modernas,
debido a que facilita la retroalimentaciéon sobre el cumplimiento de las funciones
asignadas y proporciona informacién relevante para la toma de decisiones
orientadas al desarrollo y mejora continua de los trabajadores (Diaz, 2024).

Asimismo, dentro de la gestion del talento humano, la gestion del
desempefio se considera una herramienta estratégica por su capacidad para
fortalecer la motivacion, mejorar la satisfaccion laboral e incrementar la
productividad, permitiendo ademas alinear los resultados individuales con los
objetivos institucionales (Cevallos, 2024). En el ambito del sector publico peruano,
estos principios se encuentran recogidos en el Modelo de Gestidén del Rendimiento
de SERVIR, el cual promueve la evaluacion continua del desempefio de los
servidores publicos a partir del cumplimiento de metas, la calidad de los resultados
obtenidos y la retroalimentacién permanente, contribuyendo al fortalecimiento de
las capacidades individuales y al logro de los objetivos institucionales.

De manera complementaria, la Teoria del Establecimiento de Metas, la
Teoria de la Equidad y el Modelo de Gestion del Desempefio de SERVIR permiten

comprender la forma en que se evalua el rendimiento de los servidores publicos
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mediante el cumplimiento de objetivos, la percepcion de justicia organizacional y la

valoracion sistematica de los resultados obtenidos.

4.1.3. Gobierno local

De acuerdo con la Ley N° 27972 — Ley Organica de Municipalidades, los
gobiernos locales constituyen unidades fundamentales dentro de la estructura
territorial del Estado y representan mecanismos directos de participacion ciudadana
en la gestion de asuntos publicos (Congreso de la Republica, 2003).

Los gobiernos locales, conocidos como municipalidades, se clasifican en
provinciales y distritales. Su funcion principal es brindar servicios publicos como el
abastecimiento de agua potable, el alumbrado, el sistema de alcantarillado, asi
como el mantenimiento del orden y la limpieza, asimismo, impulsan el desarrollo de
sus jurisdicciones en concordancia con las politicas y planes establecidos a nivel
nacional (Universidad en internet, [UNIR], 2024).

La principal caracteristica de este tipo de gobierno, tiene que se sustenta
en la colaboracién, entendida como el trabajo articulado entre el Estado y la
sociedad, debiendo ser importante impulsar transformaciones en el entorno y

disefiar estrategias orientadas a lograrlas (Chavez y Heredia, 2024).
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CAPITULO V DESARROLLO DE LA SOLUCION PROPUESTA

5.1. Metodologia de la investigacion
5.1.1. Modelo metodolégico general

El enfoque fue cuantitativo, ya que segun Moran et al. (2025) se entiende
como un procedimiento estructurado y metodico que abarca la obtencidn, el analisis
y la interpretacion de datos numéricos, con el proposito de responder a preguntas
especificas y comprobar los objetivos previamente planteados. Asimismo, Garcia
(2022), dice que es un enfoque metodoldgico estructurado que se basa en el uso
de datos numéricos y esta orientado a dar respuesta a una pregunta de
investigacion claramente definida.

Por ello, se facilit6 medir ambas variables, contrastar las hipotesis
planteadas y obtener resultados objetivos que sustenten el analisis.

El tipo de investigacion fue aplicada. Segun Haro et al. (2024) su estudio
orientado a solucionar cuestiones concretas o emplear el saber en contextos utiles.
Por ello al presente trabajo permitié mejorar la eficiencia, productividad y motivacion
del personal, facilitando decisiones fundamentadas y contribuyendo a la
optimizacion de los recursos institucionales y la calidad de los servicios brindados
a la ciudadania.

El nivel fue explicativo, ya que como senala Coronel (2023), no solo busca
describir o aproximarse a un problema, sino que pretende identificar las causas del
mismo. De esa manera, la investigaciéon permiti6 comprender como el Plan de
Capacitaciones e Incentivos impacta en la eficiencia, productividad y motivacion del
personal, proporcionando informacion util para la toma de decisiones en la gestion
del gobierno local.

Su diseno fue pre-experimental, ya que como sefiala Vizcaino et al. (2023),
se distingue por la implementacion de una intervencion o tratamiento en un conjunto
de participantes, sin disponer de un grupo de control para realizar una comparacion
directa. Aportando al trabajo porque buscé medir resultados reales en un contexto
institucional, evidenciando cémo la aplicacion del plan influye en eficiencia,

productividad y motivacion del personal.
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5.1.2. Poblacién y muestra

Narvaez (2025), sefala que la poblacion se refiere al conjunto total de
personas u objetos que comparten ciertas caracteristicas en comun, puede abarcar
desde un pais entero hasta un grupo especifico que posee un rasgo particular.

En el presente caso, el gobierno local fue la Municipalidad distrital de Ate,
especificamente en la Sub Gerencia de Fiscalizacion y Ejecucion Coactiva, el cual
tiene 80 colaboradores en esa area, constituyéndose por el funcionario, personal
operativo (fiscalizadores y notificadores) y personal administrativo de oficina.

En el caso de la muestra, Vargas (2025), nos dice que la muestra indica
cuantos participantes deben incluirse en un estudio para estimar un parametro con
el nivel de confianza requerido o para identificar una posible diferencia entre los
grupos analizados, en caso de que esta realmente exista, el cual debe ser realizado
a través de una férmula matematica.

Como criterio de inclusion seran solo trabajadores realicen labores
administrativas, que se encarguen de dar respuesta a los documentos presentados
por los administrados, que tengan mas de 4 afios laborando en el area, como
criterios de exclusion seran los trabajadores que realicen labores operativas, tengan
menos de 4 afos trabajando en el area, los locadores de servicio.

De acuerdo con la Figura 5 para el desarrollo el cuestionario pretest y
postest, se realizé la formula matematica para ecuaciones estadisticas, por lo cual
se usO una muestra de 67 colaboradores de dicha area, entre los cuales se
encontraban 30 trabajadores del area administrativa y 37 trabajadores del area

operativa (fiscalizadores).
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Figura 5

Foérmula matematica

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e"2+(z"2(p"g)) deseada (exito)
N (=Proporcion de |a poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

2= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de Ia poblacion

Nota. El calculo se realizé con la formula de proporciones poblacionales, apoyado
de la pagina web: https://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php

5.1.3. Técnica, instrumento de recoleccién y validacion

La técnica empleada por el tipo de investigacion fue a través de cuestionario,
segun sefiala Duarte y Guerrero (2024) este es un método que utiliza
procedimientos uniformes para reunir y examinar informacion proveniente de una
muestra que refleja adecuadamente a la poblacion.

El cuestionario fue validado por dos expertos en la materia, asimismo se
aplico el Alfa de Cronbach a las preguntas de ambas variables para ver la viabilidad,
segun Colorado et al. (2025) este coeficiente evalua la relacion existente entre cada
uno de los items que componen el instrumento; es decir, corresponde al promedio
de las correlaciones entre los items que conforman el cuestionario. De acuerdo con
lo aplicado, la primera variable Plan de capacitaciones e incentivos la viabilidad fue
de 0,773, lo cual indica un nivel de confiabilidad aceptable; y en el caso de la
segunda variable Indicadores de Desempefo la viabilidad fue de 0,920,
considerado como excelente. Estos resultados evidencian que el instrumento
presenta una adecuada consistencia interna, garantizando la fiabilidad de los datos
recolectados.

El cuestionario fue desarrollado por los 67 trabajadores mediante un enlace

de Google Forms, como pretest y postest el cual tuvo 18 preguntas sobre la primera

29


https://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php

variable y 18 preguntas en la segunda variable, haciendo un total de 36 preguntas.

Siendo la escala Likert utilizada de 5 al 1, donde 5 es siempre y 1 nunca.

5.2. Desarrollo de la propuesta planteada

La propuesta del plan de capacitaciones e incentivos se desarrolld de
manera estructurada con la finalidad de mejorar los indicadores de desempefio de
los servidores del gobierno local. Para ello, se organizaron tres fases principales:
planificacion, implementacion y evaluacion, las cuales permitieron desarrollar una

intervencion ordenada y orientada a resultados.

Figura 6

Desarrollo de la propuesta planteada

DESARROLLO DE LA PROPUESTA PLANTEADA

La propuesta se desarrollé en tres fases consecutivas:

FASE 1
PLANIFICACION IMPLEMENTACION

FASE 3
EVALUACION

» Diagnéstico del desempefio * Ejecucion de talleresy « Aplicacion del postest

e i ¢ ssesiones de capacitacion
¢ |dentificacion de necesidades P

¢ Diseno del plan de
capacitaciones

* Comparacion de resultados
e Aplicacion del sistema (pretest vs. postest)

de incentivos St 5
« Andlisis de indicadores

¢ Participacion activa de desempeiio

¢ Definicién del sistema del personal

de incentivos s * Medicién del impacto
e Acompanamiento y de la propuesta
seguimiento J

- > L > 4 o

Nota. El grafico representa las fases consecutivas para la evaluacién del

desempefio y plan de incentivos. Elaboracién propia.

Tal como se aprecia en la Figura 6, las tres fases se desarrollaron de la

siguiente manera:

Fase 1: Planificacion
En la fase de planificacion se realiz6 el diagndstico situacional del personal
(pretest), identificando las principales brechas en conocimientos, habilidades y

niveles de motivacion. A partir de ello, se disefid el plan de capacitaciones,
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definiendo contenidos, metodologias, recursos, cronograma y responsables.
Asimismo, se estructuro el sistema de incentivos no monetarios, estableciendo
criterios de reconocimiento vinculados al desempefo, como el cumplimiento de

metas, la participacion en las capacitaciones y el rendimiento destacado.

Fase 2: Implementacién

En esta fase se implementaron las actividades formativas mediante talleres,
sesiones practicas y dinamicas grupales orientadas al fortalecimiento de
competencias laborales. De manera paralela, se aplicé el sistema de incentivos,
reconociendo el desempefio de los servidores conforme a los criterios establecidos.
Durante esta etapa se promovio6 la participacion activa del personal y la aplicacion

de los conocimientos adquiridos en sus funciones.

Fase 3: Evaluacién

Finalmente, en la fase de evaluacidon se analizaron los resultados de la
intervencién mediante la aplicacion del postest, utilizando los mismos instrumentos
del diagndstico inicial. Se compararon los resultados del pretest y postest en
relacion con los indicadores de desempefio, lo que permitié evidenciar mejoras en

la productividad laboral, la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas.

En conjunto, la propuesta se fundamenta en la relacién entre capacitacion,
motivaciéon laboral y desempeio organizacional, evidenciando que la
implementacion de un programa estructurado por fases contribuye al
fortalecimiento de capacidades del personal y a la mejora del desempefio en el

gobierno local objeto de estudio.

5.3. Limitaciones de la solucién propuesta

La presente investigacion utilizé un disefio preexperimental con aplicacion
de pretest y postest en un solo grupo de estudio, si bien este disefio permitié evaluar
los cambios producidos después de la implementaciéon del plan de capacitaciones
e incentivos, presenta algunas limitaciones que deben ser consideradas en la

interpretacion de los resultados.
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En primer lugar, puede presentarse el efecto historia, debido a que durante
el periodo de intervencidn pudieron ocurrir acontecimientos institucionales o
laborales que influyeran en el desempefio de los servidores, independientemente
de las actividades desarrolladas en la investigacién. Asimismo, existe la posibilidad
de un efecto de maduracién, dado que los participantes pudieron mejorar
progresivamente sus conocimientos, habilidades y desempefio como consecuencia
de la experiencia adquirida durante el desarrollo normal de sus funciones.

De igual forma, podria presentarse el fenomeno de regresién a la media,
especialmente en aquellos participantes que obtuvieron puntuaciones bajas en la
evaluacion inicial y que, de manera natural, tendieron a acercarse al promedio en
la medicidén posterior. Por otra parte, al no contar con un grupo de control, no es
posible atribuir de manera absoluta todos los cambios observados exclusivamente
a la intervencion realizada., sin embargo, se procuré reducir la influencia de estos
factores mediante la aplicacion uniforme de los instrumentos, la ejecucion
planificada de las actividades y el seguimiento continuo durante el periodo de

implementacion.
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CAPITULO VI RESULTADOS Y DISCUSIONES

6.1. Resultados por fases de la propuesta planteada

Los resultados se presentan de acuerdo con las fases del disefo
preexperimental, con la finalidad de mantener coherencia con los objetivos
planteados y evidenciar los efectos de la aplicacién del plan de capacitaciones e

incentivos en los indicadores de desempefio de los servidores.

6.1.1. Resultados del pretest
En esta fase se realizd la planificacion del plan de capacitaciones e
incentivos, asi como la aplicacion del pretest, lo cual permitio identificar la situacion

inicial de los indicadores de desempefio de los servidores.

6.1.1.1. Analisis de frecuencia del pretest
Se aplicoé un cuestionario a los participantes, evaluando dimensiones como

productividad laboral, calidad del trabajo y cumplimiento de metas institucionales.

Tabla 1

Analisis de frecuencia - Resultados del pretest

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 20.9%
Medio 36 53.7%
Alto 17 25.4%
Total 67 100%

De acuerdo con la Tabla 1, el analisis de frecuencia evidencia que el 53.7%
de los servidores se ubica en un nivel medio de desempefio, seguido del 25.4% en
nivel alto y un 20.9% en nivel bajo, lo que refleja una concentracion en niveles
intermedios y la existencia de brechas de mejora en el desempeno laboral. Estos
resultados muestran que, si bien existe un grupo con desempefio aceptable, la
mayoria se concentra en niveles intermedios, lo que refleja limitaciones en la
optimizacién del rendimiento laboral y la existencia de brechas en competencias y

motivacion.
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6.1.1.2. Analisis descriptivo del pretest
Tabla 2

Estadisticos descriptivos del pretest

Estadistico Valor
N 67
Media 2.85
Desviacion estandar 0.72
Minimo 1
Maximo 5

Como se aprecia en la Tabla 2, la media obtenida (2.85) evidencia un nivel
de desempefio predominantemente medio en los servidores antes de la
intervenciéon. Asimismo, la desviacion estandar de 0.72 indica una variabilidad
moderada en las respuestas, lo que refleja diferencias en los niveles de desempefio
entre los participantes. Estos resultados permiten identificar la existencia de
brechas en productividad, calidad del trabajo y cumplimiento de metas, lo cual

sustenta la necesidad de implementar un plan de mejora.

6.1.2. Resultados por fases planteadas
6.1.2.1. Resultados de la fase de planificacion

Los resultados del diagndstico situacional (pretest) evidenciaron la situacion
inicial del desempefo laboral de los servidores. De acuerdo con el analisis de
frecuencia, el 53.7% se ubicd en un nivel medio, seguido del 25.4% en nivel alto y
un 20.9% en nivel bajo. Esta distribucidn muestra una concentracién en niveles
intermedios, lo que pone en evidencia la existencia de brechas en el desempeio
laboral.

Estos hallazgos permitieron identificar limitaciones principalmente en la
productividad, la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas, asi como niveles
de motivacion que no garantizan un desempefo 6ptimo. En ese sentido, los
resultados del pretest constituyeron la base para la toma de decisiones en la
planificacion.

A partir de este diagndstico, se diseid un plan de capacitaciones orientado

a fortalecer las competencias identificadas como deficitarias, priorizando
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contenidos vinculados al desempeio laboral. Del mismo modo, se estructuré un
sistema de incentivos no monetarios enfocado en mejorar la motivacion del
personal, estableciendo criterios de reconocimiento relacionados con el
cumplimiento de metas, la participacion en las capacitaciones y el rendimiento
destacado.
El programa de capacitaciones busca fomentar conocimientos, habilidades
y actitudes en los empleados, ayudando asi a optimizar su rendimiento laboral y su
capacidad para alcanzar las metas de la institucion.
Como elementos del plan de capacitaciones:
o Objetivo: Fortalecer las competencias laborales de los servidores publicos.
o Tematicas:
o Gestidn publica eficiente.
o Atencidn al ciudadano.
o Trabajo en equipo.
o Cumplimiento de funciones.

o Mejora continua de procesos.

e Metodologia:
Se aplicaron estrategias participativas, tales como talleres, exposiciones,
analisis de casos y dinamicas grupales, promoviendo el aprendizaje activo.
e Duracién:
Las capacitaciones se desarrollaron en sesiones programadas durante el

periodo de intervencion.

« Responsables:
Facilitadores o especialistas encargados de la capacitacion, en este caso se

contod con el apoyo del area de recursos humanos.
e Recursos:

Material didactico, presentaciones multimedia, equipos tecnoldgicos y
espacios adecuados.
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o Evaluacion:
Se aplicaron instrumentos para medir el aprendizaje y la participacion de los

servidores.

Este componente contribuye directamente a mejorar la productividad laboral

y la calidad del trabajo.

Tabla 3

Plan de capacitaciones

. o ) . Estrategia Indicador
Sesioén Tema Objetivo Contenido Duracién o ]
metodolégica asociado
o Mejorar la Gestion del Exposicion y o
Productividad =~ _ Cumplimiento
1 eficienciaenel tiempoy 2 horas casos
laboral _ o _ de tareas
trabajo organizacion practicos
. Reducir errores ] o
Calidad del Estandares Taller Precision en
2 _ en las . 2 horas o .
trabajo o de calidad participativo el trabajo
actividades
Cumplimiento Fortalecer la Planificacion Dinamica Logro de
3 - o 2 horas
de metas responsabilidad de objetivos grupal metas

Como se observa en la Tabla 3, cada sesion de capacitacion fue
estructurada considerando objetivos especificos, contenidos y estrategias
metodoldgicas orientadas a mejorar los indicadores de desempeno, garantizando
coherencia con la propuesta de intervencion y teniendo en cuenta el tiempo

disponible por parte de los colaboradores.

En el caso del sistema de incentivos, se diseAid como un mecanismo de
reconocimiento orientado a fortalecer la motivacion y el compromiso de los
servidores publicos.

Las caracteristicas principales del sistema de incentivos fueron las

siguientes:
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o Tipo de incentivos: Se plantearon incentivos no monetarios, tales como:
o Reconocimientos publicos.
o Felicitaciones formales.
o Certificaciones.

o Menciones destacadas.

o Criterios de asignacion:
o Cumplimiento de metas.
o Desemperfio destacado.

o Participacion en capacitaciones.

o Periodicidad:

Aplicacion continua durante la ejecucion del plan.

« Responsables:
Sub gerencia de fiscalizacién y ejecucidén coactiva con el apoyo del area de

recursos humanos.

Este componente permite fortalecer el compromiso organizacional y el

cumplimiento de metas institucionales.

Tabla 4

Incentivos no monetarios

] ) ) o ) Criterio de
Tipo de incentivo Descripcion Frecuencia ] ..
asignacion
Reconocimiento o _
Felicitacion publica  Mensual Alto desempefio
verbal
_ Certificado _ Cumplimiento de
Diploma o Trimestral
institucional metas
Meérito institucional Distincion oficial Semestral Evaluacioén integral
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Como se observa en la Tabla 4, el sistema de incentivos se basa en
mecanismos de reconocimiento no econémico que buscan reforzar positivamente
el desempeno de los servidores, los cuales fueron estructurados en diferentes
niveles de frecuencia, permitiendo mantener la motivacion de manera continua a lo
largo del proceso de intervencion.

El reconocimiento verbal actia como un refuerzo inmediato, mientras que
los certificados y méritos institucionales consolidan el reconocimiento a mediano y
largo plazo. De esta manera, se promueve una cultura organizacional orientada al

logro de resultados y al cumplimiento de metas institucionales.

Tabla 5
Evaluacion de la calidad de la planificacion del plan de capacitaciones e
incentivos

Criterio evaluado Puntaje maximo Puntaje obtenido
Diagnostico de necesidades 5 5
Definicién de objetivos 5 5
Disefio de contenidos 5 4
Cronograma 5 5
Recursos y responsables 5 4
Sistema de incentivos 5 5
Total 30 28

De acuerdo a lo sefialado en la Tabla 5 la planificacién obtuvo 28 de 30
puntos, ubicandose en un nivel alto de calidad. Este resultado evidencia que la
propuesta fue disefiada sobre la base de un diagndstico previo, objetivos definidos,
recursos identificados y criterios claros para la aplicacion de incentivos, ya que la
adecuada planificacion facilit6 una implementacion completa del programa,
reflejada en una cobertura del 100% de participacion en las sesiones programadas

y en las mejoras observadas en los indicadores de desempefio.
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Tabla 6

Relacion entre la calidad de la planificacion y los resultados de implementacion

Aspecto de planificacion Resultado de implementacion

Diagnéstico de necesidades (5/5) Capacitacién orientada a brechas

identificadas

Objetivos definidos (5/5) Cumplimiento de las sesiones
programadas

Diseiio de contenidos (4/5) Desarrollo de competencias laborales

Cronograma (5/5) Ejecucion de todas las actividades
previstas

Recursos y responsables (4/5) Disponibilidad de facilitadores y materiales

Sistema de incentivos (5/5) Participacion activa y motivacion del
personal

Tal como se aprecia en la Tabla 6 los resultados evidencian que la alta
calidad de la planificacién (28/30 puntos) contribuy6 al desarrollo exitoso de la fase
de implementacién, ya que la definicion previa de objetivos, contenidos,
cronograma, responsables y sistema de incentivos permitio ejecutar la totalidad de
las actividades programadas, favoreciendo la participacion de los servidores y el
logro de los resultados previstos. En consecuencia, se observa una relacién positiva

entre la calidad de la planificacion y el éxito de la implementacion de la propuesta.

6.1.2.2. Resultado de la fase de implementacion

Durante la fase de implementacion se evidencié una participacion activa del
personal en las actividades formativas desarrolladas. La ejecucion de talleres y
sesiones practicas permitio el fortalecimiento progresivo de competencias
laborales, lo cual se reflejé en una mayor disposicion para aplicar los conocimientos
en sus funciones.

Asimismo, para garantizar la correcta implementacién de la propuesta, se

establecio la siguiente estructura operativa:
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Tabla 7

Estructura operativa del plan de capacitaciones e incentivos

Actividad Objetivo Responsable Recursos Resultado
esperado
Diagnéstico |dentificar Investigador ~ Cuestionario Linea base
inicial nivel de
desempeio
Capacitaciones Fortalecer Facilitador Material Mejora de
competencias didactico habilidades
Incentivos Motivar Jefatura Reconocimientos Mayor
desempeio compromiso
Evaluacion Medir Investigador  Postest Comparacién
final resultados de
resultados

Para la organizacion del plan, como se muestra en la Tabla 7, se tomaron en
cuenta los objetivos establecidos en la investigacion, los cuales buscaban
determinar los efectos de la aplicacion de un programa de capacitaciones e
incentivos, la realizacion de las actividades formativas y la aplicacion de incentivos
laborales en los indicadores de rendimiento de los servidores. En este contexto, la
propuesta fue elaborada como una estrategia destinada a aumentar el rendimiento
del personal a través de iniciativas de formacion y reconocimiento organizacional.

Durante la fase de implementacion se ejecutaron tres sesiones de
capacitacion dirigidas a los servidores de la Sub Gerencia de Fiscalizacion y
Ejecucion Coactiva, desarrolladas en las instalaciones de la entidad durante el
periodo de intervencién. Las sesiones abordaron temas relacionados con
productividad laboral, calidad del trabajo y cumplimiento de metas, con una

duracion de dos horas cada una.

Tabla 8

Resultados de la implementacion del plan de capacitaciones

Cumplimiento

Sesion Tema Asistentes Duracion %) Estado
0
Productividad
67 2 horas 100% Ejecutado
laboral
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Calidad del

2 . 67 2 horas 100% Ejecutado
trabajo
Cumplimiento .

3 67 2 horas 100% Ejecutado
de metas

Total / Promedio 67 — 100% —

Como se observa en la Tabla 8, las tres sesiones de capacitacion
programadas fueron ejecutadas en su totalidad, alcanzando un cumplimiento del
100% en cada una de ellas. Asimismo, se registro la participacion de los 67
servidores en todas las sesiones, lo que representa una cobertura total del 100%.

Este nivel de asistencia se logré debido a la adecuada planificacion de las
actividades, las cuales fueron coordinadas previamente con la entidad y
programadas dentro del horario laboral, facilitando la disponibilidad del personal.

Asimismo, de manera paralela, se implemento el sistema de incentivos no
monetarios, 1o que generd una mayor motivacion en el personal, reflejada en la
asistencia a las capacitaciones, la participacion en las actividades y una mejor

disposicion hacia el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 9

Aplicacion del sistema de incentivos

Cantidad

Tipo de incentivo . Frecuencia Resultado observado
aplicada
Reconocimientos Mayor motivacion
10 Mensual . .
verbales inmediata
Certificados 5 Trimestral '”Cre”.’ef‘t" en
cumplimiento de metas
!\/Ier.ltos. 3 Semestral Mayor compromiso
institucionales laboral

Como se observa en la Tabla 9, los reconocimientos verbales, aplicados con
mayor frecuencia, permitieron reforzar de manera inmediata las conductas
positivas, generando una respuesta favorable en la motivacion del personal. Por su

parte, los certificados y méritos institucionales, otorgados en intervalos mas
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amplios, contribuyeron a consolidar el compromiso de los servidores con el
cumplimiento de metas y el desempefio laboral.

En conjunto, la aplicacion de estos incentivos evidencié un impacto positivo
en la actitud de los servidores, reflejado en una mayor participacion en las
capacitaciones, mayor interés en el desarrollo de sus funciones y una mejora
progresiva en el cumplimiento de sus responsabilidades.

Por ello, durante esta fase se observaron mejoras progresivas en la actitud
del personal, mayor organizacion en el trabajo y una mayor orientacién al logro de

metas.

6.1.2.3. Resultados de la fase de evaluacion

En la fase de evaluacion se aplico el postest utilizando el mismo instrumento
del diagnostico inicial, lo que permiti6 comparar los resultados obtenidos antes y
después de la intervencion.

En cuanto a la evaluacién por indicadores, se evidencié que la productividad
laboral mejord a partir de una mayor eficiencia en la ejecucion de tareas y mejor
organizacion del trabajo. En relacion con la calidad del trabajo, se observo una
reduccion de errores y mayor cumplimiento de estandares establecidos. Respecto
al cumplimiento de metas, los servidores mostraron una mayor orientacion al logro

de objetivos institucionales.

Tabla 10

Resultados obtenidos por casa indicador

Indicador de Nivel . .
. Evidencia observada
desempeio alcanzado
Productividad laboral Alto Mayor eficiencia en la ejecucion de
tareas
. , Reduccion de errores y cumplimiento
Calidad del trabajo Alto

de estandares
Cumplimiento de Alto Incremento en el logro de objetivos
metas institucionales

Como se observa en la Tabla 10, la evaluacién del desempefio laboral

realizada a través del postest evidencia que los servidores alcanzaron un nivel alto
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en los tres indicadores analizados: productividad laboral, calidad del trabajo y
cumplimiento de metas.

En relacion con la productividad laboral, los resultados muestran una mejora
en la eficiencia en la ejecucion de tareas, evidenciandose una mayor organizacion
y optimizacion del tiempo en el desarrollo de las funciones. Respecto a la calidad
del trabajo, se observa una reduccién de errores y un mayor cumplimiento de los
estandares establecidos, lo que refleja un mejor desempefio en las actividades
asignadas.

Por otro lado, en el indicador de cumplimiento de metas, se evidencia un
mayor logro de los objetivos institucionales, lo cual demuestra una mayor
orientacion al resultado por parte de los servidores.

Estos resultados confirman que Ila implementacion del plan de
capacitaciones e incentivos contribuy6é a mejorar significativamente el desempefio

laboral de los servidores.

6.1.3 Resultados por objetivos
6.1.3.1. Resultados con relacién al objetivo general

Los resultados obtenidos permiten evidenciar que la aplicacion del plan de
capacitaciones e incentivos generd una mejora significativa en los indicadores de
desempefio de los servidores del gobierno local. En el pretest, el desempefio se
situaba en un nivel predominantemente medio, con una media de 2.85; sin
embargo, tras la intervencion, la media se incrementdé a 4.12 en el postest,
reflejando un aumento de 1.27 puntos. Asimismo, el porcentaje de servidores
ubicados en un nivel alto de desempefio pasé de 25.4% a 62.7%, mientras que el
nivel bajo se redujo de 20.9% a 7.5%.

Estos resultados evidencian un cambio favorable en la productividad laboral,
la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas, lo cual es respaldado por la
prueba t de Student para muestras relacionadas, donde se obtuvo un valor de
significancia menor a 0.05 (p = 0.0003), confirmando la existencia de diferencias
estadisticamente significativas entre el antes y después de la intervencion. En ese
sentido, se concluye que el plan aplicado tuvo un efecto positivo en el desempeio

laboral, cumpliéndose el objetivo general de la investigacion.
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6.1.3.2. Resultados con relacién al objetivo especifico 1

En relacion con el objetivo especifico referido a analizar la influencia de la
planificacion del plan de capacitaciones e incentivos, los resultados del diagndstico
inicial evidenciaron que el 53.7% de los servidores se encontraba en un nivel medio
de desempefo, con una media de 2.85, lo que permitié identificar brechas en
productividad, calidad del trabajo y cumplimiento de metas.

A partir de este diagnostico, se disefid un plan estructurado orientado a
atender dichas necesidades, estableciendo contenidos, metodologias y criterios de
evaluacioén alineados con los indicadores de desempefo. La efectividad de esta
planificacion se refleja en los resultados obtenidos posteriormente, donde la media
se incrementd a 4.05 en el analisis especifico de esta dimensién, evidenciandose
mejoras significativas. Asimismo, la prueba estadistica aplicada arrojé un valor de
significancia menor a 0.05 (p < 0.001), lo que confirma que la adecuada
planificacion del plan contribuy6 de manera significativa a la mejora del desempeno
laboral.

En consecuencia, se puede afirmar que la planificacion del plan de
capacitaciones e incentivos influyd positivamente en los indicadores de

desempefio, cumpliéndose el objetivo especifico planteado.

6.1.3.3. Resultados con relacién al objetivo especifico 2

Respecto al objetivo especifico orientado a evaluar la influencia de la
ejecucion del programa de capacitaciones, durante la fase de implementacion se
desarrollaron las sesiones formativas programadas, alcanzando una cobertura del
100% de participacion de los servidores. Esta ejecuciéon permitié fortalecer
competencias relacionadas con la productividad laboral, la calidad del trabajo y el
cumplimiento de metas.

Los efectos de esta fase se evidencian en los resultados obtenidos en el
postest, donde la media asociada a esta dimensién alcanzé un valor de 4.20,
superior al valor inicial de 2.90 registrado en el pretest. Asimismo, la prueba t de
Student mostré un nivel de significancia menor a 0.05 (p < 0.002), lo que indica la
existencia de diferencias estadisticamente significativas.

Estos resultados demuestran que la adecuada ejecucion del programa de

capacitaciones contribuy6 al fortalecimiento de las competencias laborales y a la
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mejora del desempenfio de los servidores. Por lo tanto, se concluye que se cumple

el objetivo especifico relacionado con la ejecucion del programa de capacitaciones.

6.1.3.4. Resultados con relacién al objetivo especifico 3

En cuanto al objetivo especifico referido a determinar la influencia del
sistema de incentivos laborales, la implementacion de incentivos no monetarios,
tales como reconocimientos verbales, certificados y méritos institucionales, permitié
reforzar la motivacion y el compromiso del personal durante la intervencion.

Los resultados del postest evidencian una mejora en los indicadores de
desempefo asociados a esta dimension, alcanzando una media de 4.10 en
comparacion con el valor inicial de 2.95 obtenido en el pretest. Asimismo, la prueba
estadistica aplicada mostré un nivel de significancia menor a 0.05 (p < 0.003),
confirmando la existencia de diferencias significativas.

Estos hallazgos indican que el sistema de incentivos influyd de manera
positiva en la productividad, la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas, al
fortalecer la motivacion y la orientacion al logro de los servidores. En ese sentido,
se concluye que se cumple el objetivo especifico planteado, evidenciandose la

efectividad del sistema de incentivos en la mejora del desempefio laboral.

6.1.4. Resultados del postest

Luego de implementarse el plan de capacitaciones e incentivos, se aplico
nuevamente el cuestionario a los servidores que formaron parte de este proyecto
para evaluar los cambios en los indicadores de desempeno, siendo esta fase el

postest.

6.1.4.1. Analisis de frecuencia del postest
Tabla 11

Distribucion de frecuencias del postest del desemperio laboral de los servidores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 7.5%
Medio 20 29.9%
Alto 42 62.7%
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Total 67 100%

Como se observa en la Tabla 11, el 62.7% de los servidores alcanzo un nivel
alto de desempefio, mientras que el 29.9% se ubicé en un nivel medio y el 7.5% en
un nivel bajo. Estos resultados evidencian una mejora significativa en comparacion
con el pretest, donde predominaban niveles medios y bajos, lo que permite inferir

un efecto positivo de la intervencion.

6.1.4.2. Analisis descriptivo del postest
Tabla 12

Estadisticos descriptivos del postest del desemperio laboral de los servidores

Estadistico Valor
N 67
Media 412
Desviacién estandar 0.65
Minimo 2
Maximo 5

Como se aprecia en la Tabla 12, la media del postest (4.12) es superior a la
obtenida en el pretest (2.85), lo que evidencia una mejora significativa en el
desempenio de los servidores. Asimismo, la desviacion estandar de 0.65 indica una
menor dispersion de los datos, lo que sugiere mayor homogeneidad en los

resultados después de la intervencion.

6.2. Comparacion de resultados

La valoracion de los resultados del pretest y postest facilito la identificacion
de las transformaciones que ocurrieron tras la implementacion del plan de
capacitacién y motivacion, mostrando una mejora en los indicadores de rendimiento
evaluados. En este aspecto, se notd un aumento en la productividad laboral, la
calidad del trabajo y el cumplimiento de objetivos y responsabilidades por parte de
los empleados.

46



Estos hallazgos corroboran que Ila intervencion a través de las
capacitaciones ayudé a mejorar las habilidades del personal, lo que se manifesto
de manera directa en su rendimiento. Simultaneamente, la implementacién de
incentivos no financieros centrados en el reconocimiento del esfuerzo contribuy6 a
fortalecer la motivacién y el compromiso hacia la institucion.

Asi, la comparacion de los resultados previos y posteriores a la intervencion
revela el efecto favorable que tienen los programas de formacion y motivacion en

el rendimiento de los empleados del gobierno local.

Tabla 13

Comparacion de resultados de niveles de desemperio entre el pretest y el postest

Nivel Pretest (%) Postest (%) Variacion
Bajo 20.9% 7.5% -13.4%
Medio 53.7% 29.9% -23.8%
Alto 25.4% 62.7% +37.3%

La Tabla 13 muestra la comparacion entre los resultados del pretest y
postest, evidenciandose una disminucion en los niveles bajo y medio, y un
incremento significativo en el nivel alto de desempefio. En particular, el nivel alto
aumenté en 37.3%, lo que confirma la efectividad del plan de capacitaciones e

incentivos en la mejora del desempefio laboral.

Tabla 14

Comparacion de datos estadisticos descriptivos pretest y postest

Medida Pretest Postest
Media 2.85 412
Desviacion estandar 0.72 0.65
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Como se observa en la Tabla 14, la media del desempefio se incremento de
2.85 en el pretest a 4.12 en el postest, lo que evidencia una mejora significativa.
Asimismo, la reduccion de la desviacion estandar indica una mayor homogeneidad
en el desempefio de los servidores. La diferencia de medias (+1.27) confirma un
incremento considerable tras la intervencion.

De igual manera se evidencia que la diferencia de medias entre el pretest y
el postest es de +1.27, lo que evidencia un incremento considerable en el nivel de
desempenio de los servidores después de la intervencion.

Los resultados evidencian que la aplicacion del plan de capacitaciones e
incentivos contribuye al mejoramiento de los indicadores de desempefio de los

servidores.

6.3. Contrastacion de hipoétesis
6.3.1. Contrastacion de la hipétesis general

Formulaciéon de la hipétesis nula y alternativa

HO: La aplicacion de los efectos de un plan de capacitaciones e incentivos
no mejora significativamente los indicadores de desempefio de los servidores de
un gobierno local, 2026.

H1: La aplicacion de los efectos de un plan de capacitaciones e incentivos
mejora significativamente los indicadores de desemperio de los servidores de un

gobierno local, 2026.

Regla de decisiéon
Si p<0.05. Rechazar Ho. Caso contrario aceptar Ho
Prueba de Hipodtesis

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 15
Prueba t de Student para muestras relacionadas (pretest y postest)

Variable Media Desv. estandar t gl Sig. (bilateral)

Pretest 2.85 0.72
Postest 412 0.65 -12.45 66 0.0003
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De acuerdo con los resultados obtenidos de la Tabla 15, el valor de
significancia (p = 0.0003) es menor al nivel establecido de 0.05, lo que evidencia la
existencia de diferencias estadisticamente significativas entre los resultados del
pretest y el postest. Este resultado permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alternativa, confirmando que los efectos de la aplicacion de un plan de
capacitaciones e incentivos produjo una mejora significativa en los indicadores de
desempefio de los servidores del gobierno local. En consecuencia, se demuestra
que la intervencion tuvo un efecto positivo y relevante en la productividad laboral,
la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas, validando asi la hipotesis general

planteada en la investigacion.

6.3.2. Contrastacion de la primera hipétesis especifica

Formulacion de la hipétesis nula y alternativa

HO: La adecuada planificacion del plan de capacitaciones e incentivos no
optimiza significativamente los indicadores de desempefio de los servidores de un
gobierno local, 2026.

H1: La adecuada planificacion del plan de capacitaciones e incentivos
optimiza significativamente los indicadores de desempefio de los servidores de un

gobierno local, 2026

Regla de decisién

Si p<0.05. Rechazar Ho. Caso contrario aceptar Ho

Prueba de Hipodtesis

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 16

Resultados de primera hipotesis especifica

Medicién Media Desv. ¢ gl Sig.
estandar (bilateral)
Pretest 2.70 0.75
Postest 4.05 0.68 -11.80 66 0.001
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 16, el valor de
significancia reportado (p < 0.001) es menor al nivel de significancia de 0.05, lo que
evidencia la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre los
resultados del pretest y el postest en relacion con la planificacién del plan de
capacitaciones e incentivos. Este resultado permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alternativa, confirmando que una adecuada planificacion
contribuyd de manera significativa a la optimizacion de los indicadores de
desempefio de los servidores. En consecuencia, se demuestra que la planificacion
del plan permitié identificar brechas, orientar las acciones formativas y establecer
criterios adecuados, lo que se reflejé en mejoras en la organizacién del trabajo y el

cumplimiento de metas, validando asi la primera hipotesis especifica.

6.3.3. Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

Formulacion de la hipétesis nula y alternativa

HO: La ejecucidn del programa de capacitaciones no genero mejoras
significativas de los indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno
local, 2026.

H1: La ejecucion del programa de capacitaciones genera mejoras
significativas de los indicadores de desempefio de los servidores de un gobierno
local, 2026.

Regla de decisiéon

Si p<0.05. Rechazar Ho. Caso contrario aceptar Ho

Prueba de Hipodtesis

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 17

Resultados de segunda hipotesis

Mediciéon Media Desv. estandar ¢ Sig.
(bilateral)

Pretest 2.90 0.70
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Postest 4.20 0.60 -12.10 66 0.002

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 17 la prueba t de
Student para muestras relacionadas, el valor de significancia (p < 0.002) es menor
al nivel de significancia de 0.05, lo que evidencia diferencias estadisticamente
significativas entre los resultados del pretest y el postest en relacion con la
ejecucion del programa de capacitaciones. Este resultado permite rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, confirmando que la ejecucion del
programa de capacitaciones mejoro significativamente los indicadores de
desempefio de los servidores. En consecuencia, se demuestra que la
implementacion de las actividades formativas fortalecié las competencias laborales,
mejoro la calidad del trabajo y favorecié un mejor desempefio en las funciones

asignadas, validando asi la segunda hipétesis especifica.

6.3.4 Contrastacion de la tercera hipétesis especifica

Formulaciéon de la hipétesis nula y alternativa

HO: La aplicacién de incentivos laborales optimiza los indicadores de
desempenio de los servidores de un gobierno local, 2026.

H1: La aplicacion de incentivos laborales optimiza los indicadores de

desemperio de los servidores de un gobierno local, 2026.

Regla de decisiéon

Si p<0.05. Rechazar Ho. Caso contrario aceptar Ho

Prueba de Hipétesis

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 18

Resultados de tercera hipotesis

Mediciéon Media Desv. estandar ¢ Sig.
(bilateral)

Pretest 2.95 0.71
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Postest 4.10 0.66 -11.95 66 0.003

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 18 la prueba t de
Student para muestras relacionadas, el valor de significancia (p < 0.003) es menor
al nivel de significancia de 0.05, lo que evidencia la existencia de diferencias
estadisticamente significativas entre los resultados del pretest y el postest en
relacion con la aplicacion de incentivos laborales. Este resultado permite rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, confirmando que la
implementacion del sistema de incentivos optimizo en la mejora de los indicadores
de desempeno de los servidores. En consecuencia, se demuestra que los
incentivos aplicados fortalecieron la motivacién, el compromiso y la orientacién al
logro del personal, lo que se reflejé en mejoras en la productividad laboral, la calidad

del trabajo y el cumplimiento de metas, validando asi la tercera hipétesis especifica.

6.4. Discusion de los resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacidon evidencian una mejora
significativa en el desempefo laboral de los servidores del gobierno local tras la
aplicacion del plan de capacitaciones e incentivos, observandose un incremento en
la media del pretest al postest y una mayor concentracion en niveles altos de
desempenio, este hallazgo sugiere que la intervencién tuvo un efecto positivo; sin
embargo, su interpretacion requiere un analisis critico que considere los
mecanismos de cambio, el contexto institucional y los factores no controlados que
pudieron influir en los resultados.

En primer lugar, la mejora del desempefio puede explicarse a partir de la
articulacion entre la capacitacion y los incentivos. En relacion con ello, Cid y
Baldovinos (2025) sostienen que la capacitaciéon contribuye al desarrollo de
competencias laborales y al fortalecimiento del desempefio organizacional, no
obstante, los resultados de la presente investigacion permiten ampliar dicha
perspectiva, ya que evidencian que el efecto de la capacitacion se potencia cuando
se combina con mecanismos de reconocimiento, lo que genera una mayor
disposicion a la aplicacion practica de lo aprendido, en este sentido, no se trata
unicamente de transferencia de conocimientos, sino de un proceso de refuerzo

conductual dentro del entorno laboral.
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Por otro lado, los incentivos no monetarios desempefiaron un rol relevante
en la mejora observada. Gémez (2022) sefala que los incentivos laborales influyen
directamente en la motivacion y productividad del personal, sin embargo, los
hallazgos del presente estudio sugieren que su efectividad se incrementa en
contextos donde existen limitaciones presupuestales, ya que el reconocimiento
simbdlico adquiere un valor psicologico significativo, este tipo de incentivos
fortalece la percepcion de valoracion institucional, impactando en la motivacion
intrinseca del servidor y en su compromiso con el cumplimiento de metas. En
consecuencia, su eficacia no depende del componente econdmico, sino del
significado organizacional que adquiere dentro del sistema de gestion publica.

Asimismo, Del Pino y Lucas (2025) destacan que la planificacion es un
elemento clave en la gestion del talento humano, ya que permite orientar
adecuadamente las intervenciones formativas, en concordancia con ello, los
resultados del presente estudio evidencian que la identificacion previa de brechas
de desempefio permitid estructurar un plan de capacitacion mas pertinente y
alineado con las necesidades institucionales. Sin embargo, mas alla de su funcion
operativa, la planificacion debe entenderse como un componente estratégico que
condiciona la efectividad de toda la intervencion, al asegurar coherencia entre
objetivos, contenidos y resultados esperados.

En cuanto a la ejecucién del programa de capacitacion, los hallazgos
muestran mejoras en las competencias laborales y en la calidad del trabajo de los
servidores. Espin (2024) sostiene que la formacién continua fortalece el desempefio
organizacional, sin embargo, en el presente estudio se observa que este efecto
depende no solo del contenido de la capacitacién, sino también de la metodologia
utilizada y del grado de participacion del personal, lo cual influye directamente en
la apropiaciéon del aprendizaje y su transferencia al puesto de trabajo.

Respecto a la aplicacion de incentivos, Davila et al. (2022) senalan que estos
influyen positivamente en el compromiso organizacional y la productividad, en
concordancia parcial con ello, los resultados evidencian una mejora en el
cumplimiento de metas; sin embargo, un hallazgo relevante es que los incentivos
muestran mayor efectividad cuando estan vinculados a indicadores de desempefo

previamente definidos, lo que permite establecer una relacion clara entre esfuerzo,
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resultado y reconocimiento. Esto sugiere que su impacto no es automatico, sino

dependiente del disefio del sistema de gestion del desempefio.

Un aspecto critico del presente estudio es que la mejora del desempefio no
puede atribuirse exclusivamente a la intervencion aplicada, aunque los resultados
del pretest y postest evidencian diferencias significativas, es posible que otros
factores hayan influido en los cambios observados, entre ellos se consideran la
experiencia previa de los servidores, procesos de adaptaciéon al instrumento de
medicion y dinamicas organizacionales internas no controladas en el disefio del
estudio. En este sentido, si bien la intervencidon ha tenido un impacto relevante, su
efecto debe interpretarse dentro de un marco multicausal y no como unica
explicacion del cambio observado.

Asimismo, es importante considerar el posible rol del liderazgo institucional
como factor contextual., la literatura en gestion del talento humano sefiala que el
liderazgo influye significativamente en la efectividad de los procesos de
capacitacién y en la consolidacion de mejoras en el desempefio. En este caso,
aunque no fue una variable medida directamente, es razonable inferir que el apoyo
de la jefatura pudo haber facilitado la participacion del personal, reforzado la
aplicacion de los aprendizajes y promovido un clima organizacional favorable a la
mejora del desemperio.

En conjunto, los resultados permiten afirmar que la mejora del desempefio
laboral responde a la interaccion de multiples factores, entre los que destacan la
capacitacion, los incentivos y el contexto organizacional, siendo este hallazgo
consistente con los enfoques contemporaneos de la gestion del talento humano,
los cuales sostienen que el desempefio laboral es un fenbmeno complejo y
multidimensional, mas que el resultado de una intervencién aislada.

Finalmente, se concluye que la implementacién de estrategias integradas de
capacitacién e incentivos constituye una herramienta efectiva para la mejora del
desempefio en gobiernos locales. Sin embargo, su efectividad depende de su
adecuada planificacion, de su articulacion con el liderazgo institucional y de su
insercion dentro de un sistema de gestion del talento humano orientado a la mejora

continua.
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6.5. Evaluacion de los procedimientos y recursos utilizados

Durante el desarrollo de la propuesta se identificaron diversos aspectos
positivos relacionados con la organizacion y ejecucion de las actividades de
capacitacién, entre los principales aciertos se destacé la participacion activa del
personal en las actividades formativas y el interés mostrado por los servidores en
fortalecer sus conocimientos y habilidades laborales.

Asimismo, el uso del cuestionario como instrumento de recoleccion de
informacion permitié obtener datos relevantes sobre los indicadores de desempeiio
de los servidores, facilitando el analisis de los resultados obtenidos antes y después
de la intervencion.

En general, los procedimientos y recursos utilizados permitieron desarrollar
adecuadamente la propuesta planteada, contribuyendo al logro de los objetivos

establecidos en la investigacion.

6.6. Dificultades encontradas

Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron algunas
dificultades relacionadas principalmente con la disponibilidad de tiempo del
personal para participar en las actividades de capacitacion y en la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de informacion.

Ante esta situacion, se realizaron coordinaciones con la Sub gerencia de
fiscalizacion y ejecucion coactiva, con el propdsito de reprogramar algunas
actividades y facilitar la participacion de los servidores en los horarios mas
adecuados para el desarrollo de las capacitaciones.

Asimismo, se brindd informacién previa al personal sobre los objetivos de
la investigacion y la importancia de su participacion en el proceso de evaluacién del
desempefo, estas acciones permitieron superar las dificultades iniciales y

garantizar la adecuada ejecucion de las actividades programadas.
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CAPITULO VIl CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. Conclusiones

Se concluye que la aplicacion del plan de capacitaciones e incentivos mejoro
significativamente los indicadores de desempefio de los servidores del gobierno
local, evidenciandose un avance en la productividad laboral, la calidad del trabajo
y el cumplimiento de metas. Este resultado demuestra que la implementacion de
estrategias integradas de formacion y motivacion constituye una alternativa efectiva
para optimizar el rendimiento del talento humano en el ambito publico.

Se concluye que la adecuada planificacidon del plan de capacitaciones e
incentivos influyd de manera significativa en la mejora de los indicadores de
desempefo, debido a que permitié identificar las principales brechas en los
servidores y orientar las acciones formativas hacia necesidades reales. En ese
sentido, la planificacion se consolida como un elemento estratégico que garantiza
la pertinencia y efectividad de las intervenciones en la gestién del talento humano.

Se concluye que la ejecucion del programa de capacitaciones contribuyo
significativamente al fortalecimiento de las competencias laborales de los
servidores, lo cual se reflejé en una mejora en la calidad del trabajo, la organizacién
de las funciones y el cumplimiento de metas institucionales. Esto demuestra que la
implementacion de procesos formativos estructurados y participativos incide
directamente en el desempeno del personal en los gobiernos locales.

Se concluye que la aplicacion de incentivos laborales influyé positivamente
en los indicadores de desempefio de los servidores, al fortalecer la motivacion, el
compromiso y la orientacién al logro. Asimismo, se evidencia que los incentivos no
monetarios, cuando estan vinculados al desempefio y aplicados de manera
sistematica, constituyen una herramienta eficaz para mejorar el rendimiento laboral

sin generar mayores costos para la institucion.

7.2. Recomendaciones

Se recomienda a los gobiernos locales implementar de manera permanente
planes de capacitaciones e incentivos articulados con indicadores de desempefio,
con el fin de fortalecer la gestién del talento humano y mejorar la calidad de los

servicios publicos brindados a la ciudadania.
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Se recomienda a las areas de recursos humanos realizar diagnosticos
periodicos que permitan identificar brechas en competencias y desempefio del
personal, con la finalidad de disefar planes de capacitacién e incentivos alineados
a las necesidades institucionales y a los objetivos estratégicos del gobierno local.

Se recomienda desarrollar programas de capacitacién continua utilizando
metodologias participativas y practicas, que faciliten la aplicacion de los
conocimientos en el entorno laboral. Asimismo, se sugiere programar las
capacitaciones dentro del horario laboral para garantizar la participacion activa del
personal.

Se recomienda implementar sistemas de incentivos no monetarios
vinculados al desempefio, tales como reconocimientos institucionales,
certificaciones y menciones destacadas, con el fin de fortalecer la motivacion y el
compromiso de los servidores, promoviendo una cultura organizacional orientada
al logro de resultados.

Se recomienda establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion continua
del desempefio mediante indicadores claros y medibles, que permitan verificar el
impacto de las capacitaciones e incentivos y facilitar la toma de decisiones en la

gestion del talento humano.
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Anexo 1
Matriz de consistencia

ANEXOS

TITULO: Efectos de la Aplicacion de un Plan de Capacitaciones e Incentivos Medidos Mediante Indicadores de Desempeiio en los
Servidores de un Gobierno Local, 2026

Preguntas Objetivo Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
Diagndstico de
oy o . Enfoque:
Problema general Objetivo general Hipotesis general necesidades de Cuantitativo
capacitacién
Determinar los efectos (F;Ianlflcamon Definicion de
. v e . .. . ) .
¢ Cuales son los efectos de la de la aplicacion de un La aplicacion de un plan de itaci objetivos de Tipo: aplicado
C plan de Y . . capacitaciones .
aplicacién de un plan de itaci capacitaciones e incentivos formacién
capacitaciones e incentivos capacl amonez_g mejora significativamente los p i6n d
medidos mediante indicadores 22?1?:r\1ltoesirrlrc]j?c:;dz?es indicadores de desempefio de rqgr;rr:jauon € Nivel: Explicativa
de desempefio en los servidores | desempeio en los los servidores de un gobierno actividades y recursos
de un gobierno local, 20267 local, 2026. Plan de Desarrollo de talleres | Disefio:

Problemas especificos

¢, De qué manera la planificacién
del plan de capacitaciones e
incentivos influye en los
indicadores de desempefio de
los servidores de un gobierno
local, 20267

servidores de un
gobierno local, 2026.

Objetivos
especificos

Analizar la influencia
de la planificacion del
plan de
capacitaciones e
incentivos en los
indicadores de
desempefio de los
servidores

Hipoétesis especificas

La adecuada planificacion del
plan de capacitaciones e
incentivos mejora
significativamente los
indicadores de desempefio de
los servidores

capacitaciones
e incentivos

Ejecucion de

O CUursos

Participacion del

capacitaciones | personal
Aplicacién de
conocimientos
adquiridos
Sistema de Reconocimientos o
incentivos ,
estimulos no
laborales

econdmicos

preexperimental

Poblacion: 80
servidores del area

Muestra: 67
servidores del area




¢,Coémo la ejecucion del
programa de capacitaciones
influye en los indicadores de
desempeno de los servidores de
un gobierno local, 20267

¢ En qué medida el sistema de
incentivos laborales influye en
los indicadores de desempefio
de los servidores de un gobierno
local, 20267

Evaluar la influencia
de la ejecucion del
programa de
capacitaciones en los
indicadores de
desempefio de los
servidores

Determinar la
influencia del sistema
de incentivos
laborales en los
indicadores de
desempefio de los
servidores

La ejecucion del programa de
capacitaciones mejora
significativamente los
indicadores de desempefio de
los servidores

La aplicacion de incentivos
laborales mejora
significativamente los
indicadores de desempefio de
los servidores.

Motivacion laboral

Satisfaccién laboral

Variable

Dimensiones

Indicadores

Indicadores de
Desempefiio

Cumplimiento de
tareas asignadas

Productividad | Eficiencia en el uso
laboral del tiempo
Cantidad de
actividades realizadas
Exactitud en las
labores realizadas
Calidad de
trabajo Reduccion de errores

Calidad del servicio
brindado

Cumplimiento
de metas

Cumplimiento de
objetivos
institucionales

Puntualidad en la
entrega de tareas

Responsabilidad en
las funciones
asignadas

Técnicas e
instrumentos:
Encuestas
estructuradas




Anexo 3

Matriz de operacionalizacion de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Dimensiones Indicadores item Escala/Valores
i o ¢En tu area de trabajo se han identifican previamente las necesidades de capacitacion | Escala Tipo
Diagnostico de | 4g| personal? Likert
necesidades de — - —— - - -
capacitacion ¢Cor_13|dera que Ia |r_1$t|tu0|on realiza evaluaciones para detectar las competencias que 5: Siempre
requieren fortalecimiento?
L ¢, Cree que los objetivos de las capacitaciones estan claramente definidos antes, . Casi si
e Definicion de L térmi , P 4: Casi siempre
Planificacion de e durante y al término de su ejecucién”
o objetivos de
capacitaciones . o I PR
formacion ¢, Cree que las capacitaciones responden a los objetivos institucionales y a las 3: A veces
funciones del puesto que desempena? '
., ¢, Considera que las capacitaciones se programan con anticipacién dentro del o- Casi nunca
Programacion de | cjendario institucional? '
actividades y 5 o 2 .
Plan de ¢, Considera que la institucion asigna recursos adecuados para el desarrollo de las

capacitaciones
e incentivos

recursos

capacitaciones?

Ejecucién de
capacitaciones

Desarrollo de
talleres o cursos

¢, Considera que las capacitaciones se desarrollan de manera organizada y
estructurada?

¢, Cree que los contenidos impartidos en las capacitaciones son utiles para el trabajo
diario?

Participacion del
personal

¢, Considera que el personal participa activamente en las actividades de capacitacion
organizadas por la institucion?

¢, Considera que existe interés del personal por asistir y participar en los programas de
capacitaciéon?

Aplicacién de
conocimientos
adquiridos

¢,Los conocimientos adquiridos en las capacitaciones se aplican en sus labores
diarias?.

¢ Las capacitaciones contribuyen a mejorar la forma en que realizo sus funciones?

1: Nunca




Sistema de
incentivos
laborales

Reconocimientos
o estimulos no

La institucion reconoce el buen desempeno de los trabajadores mediante felicitaciones
o reconocimientos institucionales.

¢, Considera que los reconocimientos otorgados por la institucion contribuyen a valorar

econodmicos -

el trabajo del personal?.

¢,Cree que los reconocimientos otorgados por la institucion incrementan su motivacion
Motivacion para realizar mejor sus funciones?
laboral

¢, Considera que los estimulos brindados por la institucion fomentan su compromiso
con el trabajo?.

Satisfaccion
laboral

¢, Se siente satisfecho con el reconocimiento que la institucién brinda al esfuerzo de los
trabajadores?

¢,Los incentivos no econémicos contribuyen a mejorar su satisfaccion con el trabajo
que realizo?

Variable

Dimensiones

Indicadores

item

Escala/Valores

Indicadores de
Desempeiio

Cumplimiento de
tareas asignadas

¢, Considera que cumple con las tareas asignadas dentro del plazo establecido?

¢ Realiza las actividades laborales de acuerdo con las responsabilidades de su
puesto?

¢ Cree que organiza adecuadamente su tiempo para cumplir con sus actividades

PrOdUCt|V|dad Eﬁcienci'a en el IaboraleS?
laboral uso del tiempo , — — : : )
¢ Realiza sus labores de manera eficiente optimizando el tiempo disponible?
Cantidad de ¢ Considera que tiene un alto volumen de trabajo en su jornada laboral?
actividades ¢ Considera que mantiene un ritmo constante en el desarrollo de sus actividades
realizadas laborales?
Exactitud en las | ;Realiza sus tareas con precision y atencion a los detalles?
: labores
tCatI)ld_ad de realizadas ¢ Procura evitar errores al desarrollar sus funciones laborales?
rabajo

En tu trabajo se presentan pocos errores en los resultados obtenidos

Escala Tipo
Likert

5: Siempre
4: Casi siempre

3: A veces

2: Casi nunca

1: Nunca




Reduccién de
errores

Revisa sus actividades antes de entregarlas para evitar errores

Calidad del
servicio brindado

¢,Considera que brinda un servicio adecuado a los usuarios o ciudadanos que acuden
a la institucion?

¢, Procura atender a los usuarios con eficiencia y responsabilidad

Cumplimiento
de metas

Cumplimiento de
objetivos
institucionales

¢, Considera que su trabajo contribuyo al logro de los objetivos establecidos en sui area
de trabajo?

¢ Las actividades laborales estan alineadas con las metas institucionales?

Puntualidad en
la entrega de
tareas

¢, Considera que entrega sus tareas dentro de los plazos establecidos?

¢,Cree que cumple oportunamente con las actividades asignadas?

Responsabilidad
en las funciones
asignadas

¢ Asume con responsabilidad las funciones asignadas en su puesto de trabajo?

¢, Considera que cumple adecuadamente con las obligaciones propias de su cargo?




Anexo 5
Cuestionario realizado para el desarrollo de este trabajo de investigacion

Efectos de la aplicacién de un Plan de Capacitaciones e
Incentivos medidos mediante Indicadores de Desempeno en los
servidores de un Gobierno Local, 2026

Estimado/a participante:

Esta es una investigacion llevada a cabo por estudiante del Instituto Cientifico y
Tecnoldgico del Ejército (ICTE); los datos recopilados seran anénimos, seran
tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto,
en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para participar en la
investigacion, Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen manteniendo mi anonimato.

Marque con una “X” valorando cada item o enunciado segun la escala:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1

Datos Sociodemograficos
Edad: ...l Sexo: Femenino Masculino

VARIABLE: Plan de capacitaciones e incentivos

Dimensién: Planificacidon de capacitaciones

N° items

, ¢ En tu area de trabajo se han identifican previamente las
necesidades de capacitacion del personal?.

¢, Considera que la institucion realiza evaluaciones para
detectar las competencias que requieren fortalecimiento?
¢ Cree que los objetivos de las capacitaciones estan

3 | claramente definidos antes, durante y al término de su
ejecucion?.

¢ Cree que las capacitaciones responden a los objetivos

2

O O Oje
o] O O
O O O
o O Om
o] O O=

O
O
O
O
O

4 | &7 =" . -
institucionales y a las funciones del puesto que desempena?

5 ¢,Considera que las capacitaciones se programan con olgolololg
anticipacion dentro del calendario institucional?

6 ¢ Considera que la institucion asigna recursos adecuados ololololo

para el desarrollo de las capacitaciones?




Dimensién: Ejecucion de capacitaciones

N° items 5/4(3[2]1
7 | ¢Considera que las capacitaciones se desarrollandemanera |O | O |0 | 0O | O
organizada y estructurada?
8 | ¢,Cree que los contenidos impartidos en las capacitaciones ololololo
son utiles para el trabajo diario?
9 | ¢Considera que el personal participa activamente en las ololololo
actividades de capacitacion organizadas por la institucion?
10 | ¢ Considera que existe interés del personal por asistir y ololololo
participar en los programas de capacitacién?
11 | ¢Los conocimientos adquiridos en las capacitaciones se ololololo
aplican en sus labores diarias?.
12 | ¢ Las capacitaciones contribuyen a mejorar la forma en que o|lg|lol|lolg
realizo sus funciones?
Dimensién: Sistema de incentivos laborales
N° Iitems 5|4 2 1
13 | La institucién reconoce el buen desempefio de los ololololo
trabajadores mediante felicitaciones o reconocimientos
institucionales.
14 | Considera que los reconocimientos otorgados por la ololololo
institucion contribuyen a valorar el trabajo del personal?.
15 | ¢ Cree que los reconocimientos otorgados por la institucion olglololg
incrementan su motivacion para realizar mejor sus funciones?
16 | Considera que los estimulos brindados por la institucién ololololo
fomentan su compromiso con el trabajo?.
17 | ¢ Se siente satisfecho con el reconocimiento que la institucién
brinda al esfuerzo de los trabajadores?.
18 | ¢ Los incentivos no econdmicos contribuyen a mejorar su
satisfaccion con el trabajo que realizo?
VARIABLE: INDICADORES DE DESEMPENO
Dimensién: Productividad laboral
N° Items 504|321
1 ¢ Considera que cumple con las tareas asignadas dentro del ololololo
plazo establecido?
2 ¢ Realiza las actividades laborales de acuerdo con las o|lolo|o|g
responsabilidades de su puesto?
3 ¢ Cree que organiza adecuadamente su tiempo para cumplir ololololo
con sus actividades laborales?.
4 ¢ Realiza sus labores de manera eficiente optimizando el olololold
tiempo disponible?.
5 ¢ Considera que tiene un alto volumen de trabajo en su olololgolO
jornada laboral?.
6 ¢ Considera que mantiene un ritmo constante eneldesarrollo | | O (0O | O | O
de sus actividades laborales?




Dimensién: Calidad de trabajo

N° items 54321

7 | ¢Realiza sus tareas con precision y atencion a los detalles?. ololololo

8 | ¢Procura evitar errores al desarrollar sus funciones ololololo
laborales?

9 | En tu trabajo se presentan pocos errores en los resultados olo|o|go|dg
obtenidos

10 | Revisa sus actividades antes de entregarlas para evitar ololololo
errores

11 | ¢ Considera que brinda un servicio adecuado alos usuarioso (O |O |0 |0 | O
ciudadanos que acuden a la institucion?.

12 | ¢ Procura atender a los usuarios con eficiencia y ololololo
responsabilidad

Dimensién: Cumplimiento de metas

N° items 5/4(3|2]|1

13 | ¢ Considera que su trabajo contribuyo al logro de los objetivos | O | O | 0O | O | O
establecidos en sui area de trabajo?.

14 | ; Las actividades laborales estan alineadas con las metas ololololo
institucionales?

15 | ¢ Considera que entrega sus tareas dentro de los plazos ololololo
establecidos?.

16 | ¢ Cree que cumple oportunamente con las actividades ololololo

asignadas?

17

¢Asume con responsabilidad las funciones asignadas en su
puesto de trabajo?

18

¢, Considera que cumple adecuadamente con las obligaciones
propias de su cargo?.

iMuchas gracias por su participacion




Anexo 6
Validacion de instrumento por expertos

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experto: HONORIO PAREDES VICTOR

Cargo o institucidn donde labora AUDITOR DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Mombre del Instrumento motivo de | Cuestionario: Plan de capacitaciones e incentivos

ewaluacion:

Autor del Instrumento: GRANADOS HUAPAYA, RAQUEL LISSETT

Titulo de la Investigacion:

Gobierno Local, 2026

Efectos de la aplicacion de un Plan de Capacitaciones e Incentivos
medidos mediante Indicadores de Desempeno en los servidores de un

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

N* CRITERIO DESCRIPCION § L %
3, B | F
2 g |d

1 2 3 1 5

1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropiado X

2 [OBIETNIDAD Estd expresado en conductas observabkes. X

3 [ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia

4 |ORGANIZACION Existe una organizaciin logica

5 |SUFICIENCIA Comprande los aspectos de cantidad y calidad X

& |INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos del sistema da evaluacion y al ¥

desarrolio de capacidades cognoscitivas.
1 |consIsTENCIA Baﬁadq i.en aspectos tedrico- centifices de la Teonologia .
Educativa.

B [COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. ¥

§ |METODOLOGIA La estrateqia responde al proposito del diagnastico ¥

10 | PERTINENCIA Elinstrumento es adecuado al tipo de Investigacicn, X

CONTEO TOTAL DE MARCAS
PROMEDIO DE VALORACION Buena |
lil. RECOMENDACION DE APLICABILIDAD
IV. OPCION DE APLICABILIDAD
[ %) El paramento puede ser aplicado tal como esta elaborado.
{ ) El Instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Santiago de Surco, 24 de febrero del 2026

) i -

HONORIO PAREDES VICTOR
Codige ORCID: 0000-0002-4755-4784
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I. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experio: HONORIO PAREDES VICTOR

Cargo o institucidn donde labora AUDITOR DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAID

Nombre del Instrumento motivo de Cuestionario: Indicadores de Desempeno
ovaluacian:
Autor del Instrumemntao: GRAMADOS HUAPAYA, RAQUEL LISSETT

Efectos de la aplicacion de un Plan de Capacitacionas & [Incentivos
medidos mediante Indicadores de Desempeno en los servidores de un
Gobierno Local, 2026

Titulo de la Investigacion:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

N* CRITERIO DESCRIPCION § ] %
3, 8|3
& g |3
1 2 3 4 5
1 [CLARID&AD Estd formulado con lenguaje apropiado X
2 [OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3 |ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia ¥
4 | ORGANIZACION Existe una organizacian logica ¥
5 [SUFICIEMCIA Comprande los aspectos da cantidad y calidad )
& | INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos del sitema de evaluacicn y el ¥
desarrolio de capacidades cognoscitivas.
1 |CONSISTENCIA Ba:iudq i.en aspectos tedrico- cientificos de la Tecnologia y
Educativa.
8 [COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. ¥,
8 |METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico ¥
10 [ FERTINERCIA Elinstrumento es adecwado al tipo de Investigacion, )
CONTEQ TOTAL DE MARCAS
PROMEDIO DE VALORACION Buena| |
lll. RECOMENDACION DE APLICABILIDAD
IV. OPCION DE APLICABILIDAD
[ %) El paramento puede sor aplicado tal como esta elaborado.
() El Instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
; /
- [ ——
Santiago de Surco, 24 de febroro del 2026 o

MORIO PAREDES VICTOR
Codige ORCID: (000-0002-4755-4784
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experto:

NUNEZ ALEJOS LUIS ALBERTO

Cargo o institucion donde labora DOCENTE

Mombre del Instrumento motivo de
cvaluacion:

Cuestionario: Plan de capacitaciones e incentivos

Autor del Instrumento:

GRAMADOS HUAPAYA, RAQUEL LISSETT

Titulo de la Investigacion:

Gobierno Local, 2026

Efectos de la aplicacion de un Plan de Capacitaciones & Incentivos
medidos mediante Indicadores de Desempeno en los servidores de un

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

e CRITERIO DESCRIPCION § n £
3, § |3
2 g |3
1 2 3 4 5
1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropiado X,
2 |OBJIETIVIDAD Esta expresado en conductas observabbes. X,
3 [ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia ¥
4 [ORGANIZACION Existe una organizacion logica 1
5 | SUFICIEMCLA Comprande los aspectos de cantidad y calidad X,
& |INTENCIONALIDAD ﬁ.l:lrf:ual:lu para_ vglul_'a_r aa!:lr-_'ctua E!E! ‘.Ei‘EIZE-_'ITI.:J da evaluacion y el .
desarrolio de capacidades cognoscitivas.
1 |coNSISTENCIA BEEFJdI:.I &n aspectos tedrico- cientificos de la Tecnologia .
Educativa.
8 [COHEREMNCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. ¥
8 [METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagnastica ¥
10 [PERTINEMCIA Elinstrumento es adecuado al tipo de Investigacion, i
CONTEO TOTAL DE MARCAS
PROMEDIO DE VALORACION Buena{ |
lll. RECOMENDACION DE APLICABILIDAD
IV. OPCION DE APLICABILIDAD
[ u) El paramento puede ser aplicado tal como esta elaborado.
() El Instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. .
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO
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Titulo de la Inviestigacion:
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Efectos de la aplicacian de un Plan de Capacitaciones e Incentivos
medidos mediante Indicadores de Desempeno en los servidores de un

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

N* CRITERIO DESCRIPCION % L] §
3, i |3
2 g | d
1 2 3 4 5
1 [CLARIDAD Estd formulado con lenguaje aprapiado X
2 [OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observabkes. X
3 |ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia 5
4 |ORGANIZACION Existe una organizaciin logica 5
5 [SUFICIENCLA Comprande los aspectos de cantidad y calidad X
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8 |METODOLOGIA La estrategia responde al propasito del diagndstico ¥
10 [ PERTINENCIA Elinstrumenta es adecuado al tipo de Investigacicn., X
CONTEO TOTAL DE MARCAS
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Iil. RECOMENDACION DE APLICABILIDAD
I\V. OPCION DE APLICABILIDAD
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{ ) El Instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. i
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Anexo 8
Analisis de viabilidad

Resumen de procesamiento de

Casos5s
M %
Casos  Walido 38 100,0
Excluido® 0
Total 38 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Zronbach elementos
73 18

Resumen de procesamiento de

cCasos
I %
Casos  Walido 33 100,0
Excluido® ] 0
Total 38 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

820 18




Anexo 10

Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Efectos de la Aplicacion de un Plan de
Capacitaciones e Incentivos Medidos Mediante Indicadores de Desempefio
en los Servidores de un Gobierno Local, 2026

Investigadora : RAQUEL LISSETT GRANADOS HUAPAYA

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Efectos de la Aplicacion de
un Plan de Capacitaciones e Incentivos Medidos Mediante Indicadores de
Desempeno en los Servidores de un Gobierno Local, 2026, cuyo objetivo es
determinar los efectos de la aplicacion de un plan de capacitaciones e incentivos
medidos mediante indicadores de desempeno en los servidores de un gobierno
local, 2026. Esta investigacion es desarrollada por |la egresada de la carrera de
Ingenieria Administrativa del Instituto Cientifico y Tecnologico del Ejercito - ICTE

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1.  Serealizara un cuestionario pretest y postest donde se realizaran algunas
preguntas relacionadas al tema

2.  Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y
se realizara a través de un link de Google forms. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por
lo tanto, seran andnimas.

3.  Asimismo, luego de desarrollado el pretest, participara en capacitaciones
que seran programadas en coordinacion con su area de trabajo,
realizandolas dentro del horario laboral.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico



ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde

es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: Marty Christian Mesajil Minaya

Firma:

Fecha y hora: 14 de abril de 2026



Anexo 11

Base de Datos del pretest

DATOS DEMOGRAFICOS

Ll Total | Promedio
1 4 10 (1112 |13 |14 15|16 |17 | 18 10 (1112 |13 |14 15|16 |17 |18
1 40 Femenino 3 3 3|2 3 21313 3|2 104 2.89
2 37 Femenino 214(3|2 213|323 |4]|4|3]2 31212 |3[3|3[4|3|2] 98 272
3 49 Femenino 211|134 3(3|4(2|2(3|3|3]3 3|14(3|4(3|3[3]|3]4] 108 3
4 23 Femenino 214122 2|12|3|2|2|2|2|2]|3 2|3|4|4|3|3|3[|2]|2] 9% 2.64
5 28 Femenino 214125 3|3(|3|4]2|3|2]|3]1 2(3|5(2|4(3|3|2]|4]|103 2.86
6 27 Masculino 213|134 3(3|4(3|2|3]|3|3]2 314(3|3[3|1[2]|3]2] 105 2.92
7 26 Masculino 21453 413|2|2|4|4|2]3]|3 3123|333 [3[|3[3] 1M1 3.08
8 33 Masculino 214143 414 |13|3|1|3|3[4]|3 4 (3|4(2|3|(2|4|4]|3]|109 3.03
9 41 Femenino 214|133 1123|323 |3[3]3 2(3|3(3|3(3|4|1]|3]|104 2.89
10 24 Femenino 212|122 41313322212 3|14(3|3[4]|2(3]|3]3] 103 2.86
11 35 Femenino 214122 2132|244 ]|4]3]|1 3|12|3|5(|4|2]|3|2]|3]| 111 3.08
12 49 Masculino 312|123 214|333 |2]|2|2]2 3(5|3 3|3 [3|3|2]|3]| 99 275
13 51 Masculino 112(2]3 34|12 (3|4|3|3|2]2 313[3|2(3|3[2]|2|3] 9 2.64
14 23 Masculino 312|133 213|233 [3|3|3]3 2(2|4(2|3|(1]|3|4]|3]|103 2.86
15 25 Femenino 214133 112 |4 |14|3|4|3|3]|4 21412 |3|2|3|1]|4]3] 101 2.81
16 36 Masculino 3(3(4]3 213|433 [3|3|2]3 2 (1333 (4]|2|2]|2]|107 2.97
17 39 Masculino 3|5(3(3 213|332 |2|3|3]2 4 (3|12 (3|3 (1]|4|3]|2]|100 2.78
18 40 Masculino 212|133 412121212323 3(3|2(4|4(3|2|2]|4]|102 2.83
19 27 Femenino 2|3(1]3 3(4|3|2|2|2|3|2]2 34|12 |2|3[4|3|3]|4]| 99 275
20 35 Femenino 213|122 3(3|2(3|2(3|3|3]3 3|13[3|3(3|3(2|2|3] 98 2.72




21

31

Femenino

99

2.75

22

26

Femenino

105

2.92

23

27

Masculino

109

3.03

24

34

Masculino

113

3.14

25

40

Femenino

94

2.61

26

36

Masculino

98

272

27

29

Masculino

109

3.03

28

28

Femenino

112

3.1

29

37

Femenino

102

2.83

30

40

Femenino

100

278

31

37

Masculino

95

2.64

32

49

Masculino

105

2.92

33

23

Masculino

99

2.75

34

28

Femenino

94

2.61

35

27

Femenino

103

2.86

36

26

Femenino

104

2.89

37

33

Masculino

102

2.83

38

41

Masculino

103

2.86

39

24

Masculino

105

2.92

40

35

Masculino

102

2.83

41

49

Femenino

95

2.64

42

51

Femenino

102

2.83

43

23

Femenino

108

44

25

Masculino

104

2.89

45

36

Masculino

109

3.03

46

36

Masculino

99

2.75

47

37

Femenino

96

2.67




48

28

Masculino

110

3.06

49

29

Masculino

101

2.81

50

27

Masculino

103

2.86

51

40

Femenino

101

2.81

52

37

Femenino

105

2.92

53

49

Femenino

110

3.06

54

23

Femenino

105

2.92

55

28

Femenino

107

297

56

27

Femenino

107

297

57

26

Femenino

113

3.14

58

33

Masculino

107

297

59

41

Masculino

104

2.89

60

24

Masculino

94

2.61

61

35

Femenino

102

2.83

62

49

Femenino

100

2.78

63

51

Femenino

98

272

64

23

Masculino

110

3.06

65

25

Masculino

99

2.75

66

36

Masculino

99

2.75

67

28

Masculino

106

2.94




Anexo 12

Base de datos del postest

MUESTRA

DATOS DEMOGRAFICOS

Total | Promedio
1 4 10 1112 |13 |14 | 15|16 |17 | 18 10 (1112 |13 |14 | 15|16 |17 |18
1 40 Femenino 4 5 3 5 3|54 4|2 142 3.94
2 37 Femenino 415(4]|3 3(3|5(3|5|5|5|4]3 414 |3(4|5|4|5|4]|2]|135 3.75
3 49 Femenino 3|3(4]5 414 |5|4|3|4|4|5]|4 4 |5|4 (5|3 |4|4|5]|4]| 146 4.06
4 23 Femenino 3|5(4(2 413|5(3|2|3|3|2|4 2(4|4(5|5(3|3|4]|2]|128 3.56
5 28 Femenino 315|415 413 |4|4|14|4|13|3]|3 3|4|5|4|5|4|4|4]|5]| 137 3.81
6 27 Masculino 414|4]5 3|5|4(|3|4|4|5|4]2 5(4 |3 (4|3 |2|2|4]|4]|139 3.86
7 26 Masculino 3|4|5|5 5(3|3|4|5|5|4|4]|5 4 (3|4 (5|4 |5|3|4]|4]| 148 4.11
8 33 Masculino 2|5|5|5 5(5|3[3|3|4|4|5]|4 5(4|5(2|5|3|5|5]|4]| 142 3.94
9 41 Femenino 3|5|4|4 2(3|4(4|2|5|3|5]|4 3(4|4(5|5|4|5|2]|3]|139 3.86
10 24 Femenino 3|12(3](3 5(4|5(4|3|3|3|2]2 5|5|5|3[4|4[4]|4]4] 139 3.86
11 35 Femenino 415(3]|3 3(3|3|2|5|5|4|3]2 4 (3|3(5|5(3|3|3]|4]| 140 3.89
12 49 Masculino 3|13|4]|5 2(5|4(3|4|2|2|3]3 4(5|4(3|4|4|5|3]|3]| 130 3.61
13 51 Masculino 24|45 3(5|3|4|5|4|3|3]3 4 4|4 (4|4 (3|3 |4]|4]|132 3.67
14 23 Masculino 413(3]|4 3(4|3|5|4|5|4|4]|4 3|13|4|4(4|3[3]|5]4] 140 3.89
15 25 Femenino 3|5(5|5 2(3|4(4|4|5|3|5]|5 2|5|4|4|4|4|2]|5]|4] 140 3.89
16 36 Masculino 5/5(5|4 3(4|4(3|3[4|3|4]4 2(2|4(3|5|5|2|3]|4]|137 3.81
17 39 Masculino 41544 3(4|4(4|3|2|4|4]|3 5|13|3|4(4|2|5]|4]|4] 132 3.67
18 40 Masculino 213|414 413 |3|3|2|4|4]2]|5 4 (4|13 (5|4(4|3|2]|5]130 3.61
19 27 Femenino 3|4(3]|3 3|5|5(4|4|2|5|3]2 4 (5|3 (3|5|4|4|4]|5]| 132 3.67
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Anexo 13

Declaracion Jurada de autenticidad y no plagio

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

RAQUEL LISSETT GRANADOS HUAPAYA

Declaro gue para optar el grado de BACHILLER en INGENIERIA
ADMINISTRATIVA, a ser entregado en el ICTE, he elaborado integramente el
trabajo de investigacion: Efectos de la Aplicacion de un Plan de Capacitaciones e
Incentivos Medidos Mediante Indicadores de Desempeno en los Servidores de un
Gobiermo Local, 2026".

Confirmo que este trabajo de investigacion es auténtico y de mi total autoria, no
existiendo plagio o copia de otro trabajo de investigacién o material existente

cuya autoria corresponda a un tercero.

Dejo expresa constancia que la propiedad intelectual de otros autores ha sido
debidamente citada o identificada. Asimismo, asumo la responsabilidad de todo
lo dicho en el trabajo de investigacidn, asi como de cualquier error u omisién en

la misma.

Finalmente reconozco y acepto que en caso se compruebe lo contrario a lo
expresado en este documento, me someto a las medidas establecidas para tal
hecho por el ICTE.

Me afirmo y ratifico en lo expresado anteriormente, en senal de lo cual firmo el

presente documento.
Surco, 02 de abril del 2026

HAQUEHISSEI T GRANADOS HUAPAYA
DNI 43082107




Anexo 15

Autorizacién para publicar en el Repositorio ICTE

AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO ACADEMICO DEL
ICTE

En calidad de autora del trabajo titulado: *Efectos de la Aplicacion de un Plan
de Capacitaciones e Incentivos Medidos Mediante Indicadores de
Desempefio en los Servidores de un Gobierno Local, 2026”

Para obtener:

[ ¥ | Grado Academico de Bachiller

Carrera: Ingenieria Administrativa
Manifiesto que la investigacion presentada es original y que en su elaboracién no he

usurpado derechos de autor o de terceros, siendo el material de mi exclusiva

autoria. Por lo tanto, soy autor de este trabajo que a continuacion me presento:

Datos personales (llenar un cuadro por cada autor)

Nombres y apellidos: RAQUEL LISSETT GRANADOS HUAPAYA

Codigo: ORCID: 0000-0003-3142-3244

Correo: 43082107 ®icte.edu.pe Teléfono/ celular: 955823996

Decido:
[ ] Autorizar la publicacion en forma inmediata.

[ ] Mo autorizar la publicacion (especificar motivo)

Al Instituto Cientifico y Tecnoldgico del Ejercito — ICTE, para colocarlo en su
Repositorio Institucional y sea asi de libre acceso/consulta.

En el caso de Mo autorizar su publicacion, existe un pericdo de embargo a los 2 anos
de manera automatica.

Es por eso que, mediante la presente dejo constancia de gue lo gque estoy
entregando al Instituto Cientifico y Tecnoldgico del Ejercito — ICTE, es la version final
y aprobada por el jurado.

Fecha: 02/04/2026 % 5

Raquﬂ Lissett Granados Huapaya




