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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021. La
investigacion empleo el disefio no experimental, descriptivo correlacional de
enfoque cuantitativo. La muestra seleccionada fue de tipo censal y estaba

compuesto de 67 colaboradores administrativos.

Como técnica de investigacion se empled la encuesta y el instrumento para la
adquisicidon de datos se aplicé un cuestionario de 14 preguntas por cada variable

de estudio.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se determind la relacion directa y
significativa entre capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo en
la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa,
2021, se definié una correlaciéon directa y significativa siendo el p valor menor a
0.05 y un indice de correlacién de Rho de Spearman de ,513 que significo una

correlacion positiva moderada.

Palabras Claves: Capacitacion, desemperio laboral, gestion publica.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between
training and job performance of administrative staff in the Administration and
Finance Management of the Provincial Municipality of Santa, 2021. The research
used a non-experimental, correlational descriptive design with a quantitative
approach. The selected sample was of a census type and was made up of 67

administrative collaborators.

As a research technique, the survey was used and the instrument for data

acquisition was applied a questionnaire of 14 questions for each study variable.

According to the results obtained, the direct and significant relationship between
training and job performance of the administrative staff in the Administration and
Finance Management of the Provincial Municipality of Santa was determined, 2021,
a direct and significant correlation was defined with the p value being the lowest at
0.05 and a Spearman Rho correlation index of .513 which signified a moderate

positive correlation.

Key Words: Training, job performance, public management.
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I. INTRODUCCION

En el entorno actual caracterizado por el cambio constante, la capacitacion al
talento humano juega un papel de vital importancia si lo que se busca es generar
desarrollo, demanda, productividad y compromiso del trabajador. Sean, cursos,
talleres, conferencias, congresos, diplomados, capacitar al personal va optimizar y
actualizar sus conocimientos tedéricos y practicos, desarrollando la capacidad
dinamica de adaptacion frente al entorno cambiante y a las nuevas demandas
laborales generados por este permanente cambio, incrementado de esta manera el
desempefio laboral dentro de la organizacién, lo que a la postre brinda mayor
seguridad y confianza personal cuando se evidencia el desarrollo de nuevas

aptitudes y actitudes.

La Marquina y Del Carpio (2019), exponen en los resultados del ranking mundial
del talento publicado por la escuela de negocios de CENTRUM CATOLICA, como
las empresas y economias alrededor del mundo invierten en el talento humano
atendiendo a tres factores importantes, inversion y desarrollo, atraccion y
preparacion, indicando todo el esfuerzo que realizan las organizaciones para la

retencién del talento y para tener una calidad de habilidades disponibles.

En nuestro pais, y en lo relacionado al sector publico se tiene que SERVIR -
Autoridad Nacional del Servicio Civil, érgano encargado de gestionar el capital
humano del estado, es el responsable de implementar el marco normativo de las
capacitaciones y la medicién del rendimiento en el sector publico, teniendo como
principal objetivo el desarrollo técnico , profesional y moral del personal que lo
conforma, considerando como finalidad la optimizacion del servicio ofrecido al

publico y de esta manera lograr los objetivos institucionales.

La capacitacion a la vez de ser un método adoptado por las organizaciones para
conciliar los objetivos de la organizacion con las expectativas profesionales del
colaborador, también se considera como estimulo al buen desempefio y al nivel de
compromiso del colaborador, esto también aplica para areas fuera del asignado al
colaborador, siempre y cuando se considere que el colaborador tiene las

herramientas para afrontarlas.



La importancia de la capacitacion que representa dentro del desarrollo de las
organizaciones, es importante garantizar para los colaboradores la aplicacion de
capacitaciones de calidad. Esto se manifiesta en el articulo capacitacion y
desarrollo de UC (2020) donde analiza esta realidad, teniendo en consideracion
que para mejorar la competitividad no solo es importante enfocar en sus propias
areas de profesionalizacion, si no se asume con suma importancia los planes y
metas de la institucion. Cabe mencionar que, al elevar el nivel de compromiso del
vinculo empleado y empresa a través de un apropiado plan de capacitaciones,

permiten a la empresa mejorar notablemente el nivel de lealtad con los clientes.

Un concepto interesante sobre el desempefio laboral sefiala que basicamente
consiste en el despliegue laboral desarrollado por el colaborador o grupo laboral
dentro de un periodo de trabajo, los cuales estan enmarcados por requisitos y
exigencias establecidas por la organizacion, los cuales estan definidas para que las
actividades a ejecutar permitan alcanzar objetivos que son establecidos en la

organizacién. (Palmar R. y Valero J., 2014, p. 166).

La Municipalidad Provincial del Santa representa a los ciudadanos de la provincia,
como institucion tiene el objetivo de brindar el servicio publico en las mejores de las
condiciones, garantizando el desarrollo sostenible y la optimizacion permanente de
la calidad de vida de los ciudadanos. Donde la Gerencia de Administracion y
Finanzas, es 6rgano de apoyo de la alta direccion, dispone de las Sub Gerencias
de Contabilidad, Tesoreria, Logistica y patrimonio y Taller Municipal, para la
administracion apropiada de los recursos econémicos, financieros y logisticos de la
comuna. En el desarrollo de las actividades y asignaciones establecidas en esta
dependencia administrativa de la municipalidad, se manifiesta que los
colaboradores tienen un nivel de desempefio laboral relativamente alto, pero se
requiere afianzar esta variable para estar en concordancia con los propésitos de la

institucion, que busca ser una entidad de alta competitividad y alta productividad.

Actualmente se puede observar alternativas de mejora en eficiencia y eficacia para
optimizar la ejecucion de los diversos tramites a cargo, el objetivo es reducir al

minimo el nivel de quejas por parte de los administrados.



El nivel educativo universitario es el predominante en un 57% en la Gerencia de
Administracion y Finanzas donde se evidencia un nivel de capacitacion aceptable.
Se presenta alternativas de mejora en el desarrollo de habilidades que fomenten la
consecucion de los objetivos planteados para el area, como por ejemplo el trabajo
en equipo, desarrollo de iniciativas y comunicacion eficaz. También es necesario
evaluar el afianzamiento de las actitudes, las cuales a pesar de ser de naturaleza
intrinseca al colaborador estas se pueden mejorar con trabajo y compromiso, de tal

manera que se pueda optimizar la calidad de servicio de la entidad.

Otras caracteristicas vinculadas al desempefio laboral en la Gerencia son la
ausencia de politicas basadas en logros y la necesidad de establecer en forma
sistematica de evaluaciones de desempefio cimentados en el cumplimiento de

objetivos individuales.

Por lo expuesto se plantea la siguiente problemaética: ¢ Cual es la relacidén que existe
entre capacitacion y desempenfio laboral del personal administrativo en la Gerencia

de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021?

La investigacion se justifica tedricamente, debido a que existen multiples
dificultades en el proceso de capacitacién dentro del ambito laboral que garantice
influir positivamente en el desempefio laboral. Actualmente, es de alto interés para
las ciencias administrativas determinar las capacidades, competencias y
habilidades que deben desarrollar los colaboradores para garantizar una mejor
productividad en la institucion, en ese sentido la investigacion contribuira con el
enriquecimiento tedrico en relacién a la capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores administrativos, cuyo estudio en particular para esta entidad no se

ha desarrollado.

Asi mismo, se tiene una justificacion practica, porque la investigacion contribuira
para el area administrativa de la institucion, en la determinacién de la realidad de
los procesos y programas de capacitacion planificados para los colaboradores y en
consecuencia va permitir definir los niveles de influencia en el desempefio laboral
del area analizada, constituyéndose esta justificacion en un asunto de alta

importancia para la institucion.



De igual manera tiene una justificacion social, porque tiene relevancia e impacto en
los colaboradores y gestores administrativos de la dependencia en estudio, siendo
los beneficiarios directos de los resultados, analisis y recomendaciones que puedan

brindarse en el presente estudio.

Utilidad metodologica, en la investigacion se desarrolla cuestionamientos,
monitoreo y evaluaciones; también se emplea instrumentos de adquisicion de
informacion que facilitan la caracterizacion y medicion de las variables que en el
futuro puedan ser empleados para nuevas investigaciones. También se estima que
el indicador propuesto en teoria, de manera objetiva se pueda emplear como
instrumentos de gestion que permita optimizar la administracion en la Gerencia de

Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa.

Se tuvo como objetivo general: Determinar la relacion que existente entre
capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021. Asi
mismo los objetivos especificos planteados son: Determinar el nivel de capacitacion
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021.; segundo objetivo especifico: Determinar
el nivel de desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.; y como
tercer objetivo: Determinar la relacidbn que existe entre las dimensiones de
capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de

Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.

Se consideré la siguiente hipotesis general: Existe una relacion directa y
significativa entre capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo en

la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa.



. MARCO TEORICO

En el contexto internacional Rojas (2018), Realiz6 estudios donde el objetivo fue
detectar el vinculo existente entre la capacitacion y desempefio laboral en los
colaboradores del sector operativo de la curtiembre Teneria San Miguel. La
investigacion fue descriptiva y enfoque cuantitativo correlacional. La poblacion que
se considero es el personal operativo compuesto de 36 colaboradores de la Teneria
San Miguel del departamento Quetzaltenango, cuyas edades oscilan entre 30 a 50
afos, de diversos estratos sociales y grados académicos. Toda la poblacion fue
considerada como muestra de investigacion. La técnica empleada fue la encuesta,
como instrumento fue aplicado un cuestionario que permite caracterizar la
capacitacion y la relacion con el desemperio laboral. Las mediciones reflejaron que
los planteamientos de capacitacion de la empresa no satisfacian plenamente las
necesidades de los colaboradores, razon por el cual los resultados de la
capacitaciéon y la medicion del desempefio no han generado impacto positivo para
la empresa. El autor concluye que el desempefio laboral obtiene beneficios directos
de la capacitacién, mejorando las competencias en los colaboradores se obtienen
mejores resultados para la organizacién. Por lo tanto, se comprueba la relacion

directa y positiva para las variables analizadas.

Navarrete (2018), En su investigacion establecié como objetivo la determinacion de
la influencia de la capacitacion y desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Megamaxi Mall de los Andes de la Corporacion Favorita C.A. en la ciudad
de Ambato en el afio 2017. La metodologia aplicada fue no experimental, disefio
transversal. Investigacion es de tipo descriptivo con enfoque aplicado, cuantitativo
y cualitativo. Una poblacion compuesta por 100 colaboradores de Megamaxi Mall.
Como muestra poblacional se conformé con la totalidad de la poblacién. En relacion
a la adquisicién de informacion para la investigacién, se empled la Encuesta vy el
Cuestionario como técnica y herramienta respectivamente, a través del cual se
determind la correlacion entre las variables. Los resultados estadisticos y el
coeficiente de correlacion de Pearson establecieron el nivel de correlacién para las
variables consideradas, se obtuvo un valor de p = 0.729 con el cual se concluyé
que el grado de capacitacion de los colaboradores influye favorablemente en el

desempeiio laboral desarrollado en la organizacion. También se evidencio



necesidades de capacitacién desde los principios basicos de la empresa hasta
temas especificos relacionados al desarrollo del puesto. Por otro lado, se manifiesta
la urgencia de establecer planes de capacitacion estructurados que garanticen el

desarrollo positivo del desempefio laboral.

Peralta (2018), tuvo como objetivo establecer la importancia de la capacitacion de
los colaboradores para optimizar el desempefio laboral en la Academia Migratoria
del Servicio Nacional de Migracion de Panama, para satisfacer la demanda
formativa que necesita la organizacion. La metodologia de la investigacion fue de
enfoque cualitativo y la evaluacion de la informacion fue ejecutada en las
instalaciones de Central Tumba Muerto, Provincia de Panama, donde la poblacion
esta conformada por (15) colaboradores con edad comprendida entre 26 a 56 afos,
los cuales conforman la muestra poblacional. En la adquisicion de informacion se
aplico la Encuesta como técnica y la herramienta es representada por un
cuestionario de 16 items. Los resultados determinan que se tiene que desarrollar
un trabajo de cambio conductual que facilite el sentido de pertenencia y mistica en
la institucion. Es imperioso desarrollar un programa de capacitaciones, delimitado
en el tiempo y estructurado de tal manera que el colaborador sea consiente que es
camino para el desarrollo de capacidades y talentos. La encuesta permitié un
diagnéstico inicial y caracterizacion que van a facilitar el disefio de programas de
capacitacion con la finalidad de incrementar las capacidades gerenciales y de

personal.

Lucas (2019), Realizo una investigaciéon donde tuvo como obijetivo identificar los
niveles de apreciacion de los colaboradores en relacién a la capacitacion y el
desempeiio laboral desarrollada en Industrias Ales C.A. en el afio 2019. La
investigacién es no experimental y transversal. Se aplic6 enfoque cuantitativo y
basico, la poblacion esta conformada de 354 colaboradores de Industrias Ales C.A,
empresa ubicada en la ciudad de Manta. Por otro lado, la muestra de estudio se
compone de 185 colaboradores mediante la aplicacion de una formula empirica. La
técnica empleada fue la encuesta, para lo cual aplico dos cuestionarios tipo escala
como instrumentos. Se comprobé que existe una tendencia negativa en la
apreciacion de los colaboradores en relacion a la Capacitacion y el Desempefio
laboral, hay una insatisfaccion laboral que la empresa debe canalizar mediante



mejoras en las capacitaciones. Los colaboradores no estan convencidos con la
estrategia de desarrollo de personas y con las actividades de capacitacién debido
a la falta de informacion y el direccionamiento sesgado, respectivamente. También
en la evaluacion de desempefio se determina un alto nivel de compromiso de la

poblacion laboral y se evidencio un ambiente laboral sano y con buena estabilidad.

En el ambiento nacional Arias (2018), Defini6 como objetivo de estudio la
determinacion de la relacidn existente entre la capacitacion y el desempefio laboral
desarrollado en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional del Cusco
para el periodo 2018. El estudio es cuantitativo, transversal y no experimental y. La
investigacion es de tipo descriptivo-correlacional. Entre trabajadores y personal
administrativo, la poblacion se compone de 101 personas, ya sea bajo régimen CAS
0 nombrado; cabe mencionar que esta poblacion se compone de 65 varones y 36
mujeres. Para esta investigacion, se estableci6 muestra poblacional de forma
estratificada conformada por 20 varones y 20 mujeres. Se empled la técnica de la
Encuesta y el instrumento establecido fue el Cuestionario, calificadas segun la
escala de Likert de manera ordinal. Se concluye que la capacitacion es regular
(50% lo sefala en la evaluacién) y desempefio laboral también es regular (57.5%
indica que es regular). La evaluacién estadistica determino 91.2% como el
coeficiente Tau_b de Kendall y con significatividad apreciativa determina la

correlacion directa, significativa y positiva entre capacitacion y desempefio laboral.

Rengifo (2018), Determino como objetivo establecer la relacion entre la
capacitacion el desempefio laboral de los colaboradores del area administrativa del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental sede Lima para el afio 2017.
El estudio tuvo disefio cuantitativo, basico y descriptivo de grado correlacional.
También esta investigacion estd definida como investigacién no experimental y
transversal.120 colaboradores administrativos conforman la poblacion de la
investigacion y como muestra se considera 92 colaboradores. La Encuesta es la
Técnica de investigacion y para la variable capacitacion se basa en un cuestionario
de 30 preguntas enfocadas en las necesidades, programas de desarrollo personal
en la organizacion y las actividades de capacitacién. Para la variable Desempefio
Laboral se desarrollé cuestionario de 30 interrogantes enfocadas a la dimension

cognoscitiva, afectiva, Psicomotora y la motivacion profesional. Se concluye que



para la capacitacion y el desempefio laboral se manifiesta una correlacién positiva
alta y de significancia apropiada para los colaboradores administrativos. Referente
a la relacion de la capacitacion con la capacidad cognoscitiva es positiva y
significativa alta, frente a la capacidad afectiva, es positiva y solo significativa.
Finalmente, una relacién positiva baja y significativa frente a la capacidad

psicomotora y la motivacion profesional.

Rojas (2019), Realizo la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
posible entre la capacitacion y el desempefio laboral en el personal administrativo
de la Gerencia Sub Regional Chanka, de la ciudad de Andahuaylas para el afio
2019. La investigacion fue de naturaleza cuantitativa, tipo descriptivo y
correlacional. La capacitacion fue definida como variable independiente con la
capacidad de proyectar resultados sobre el desempefio laboral. El disefio es no
experimental-transeccional y correlacional. La poblacién de la investigacion quedo
definido por 73 colaboradores administrativos. Para la muestra se considero al total
de la poblacién. La técnica aplicada para adquisicion datos fue la encuesta y junto
a un cuestionario de 22 preguntas regidas por la escala de Likert como Instrumento
de investigacion, el cual abarca a las dos variables definidas en el estudio. El célculo
de la confiabilidad alfa de Cronbach en 0.886, valor que garantiza la confiabilidad
del instrumento empleado. Se confirma la contrastacion de acuerdo al coeficiente
Rho de Spearman en 0, 790; con significancia inferior a 0,01 respecto al nivel
proyectado (p<0.05) con lo cual se considera con 99% de confianza que manifesto
la correlacién positiva alta para la capacitacion y el desempefio laboral de los

colaboradores administrativos materia de investigacion.

En la investigacion de Vilcas (2019), el objetivo establecido fue definir la relacion
existente para la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle,
en la ciudad de Lima para el periodo 2018. Investigacion cuantitativa, basico o
sustantivo. El disefio es no experimental de nivel descriptivo correlacional,
transversal. El autor considero una poblaciéon constituida por 507 colaboradores
distribuidos entre administrativos hombrados, con contrato a plazo fijo y sistema
CAS. La muestra poblacional emplea una formula estadistica que determina a 219

trabajadores. La Encuesta fue la técnica de investigacion y el instrumento



considerado fue el cuestionario, en esta aplicacion se utilizaron (02) cuestionarios
compuesto de 30 items para cada variable. Se determind la existencia de
correlacion positiva muy alta establecida para la capacitacion y el desempefio
laboral, sustentado por el valor de p<0,05 y Rho de Sperman igual a 0.79. También
se demuestra la correlacion directa positiva y con significancia establecida para la
Capacitacion y la Demanda de Tareas (p<0,05, Rho Sperman =0,89); la misma
relacion entre Capacitacion y los Valores (p<0,05, Rho Sperman =0,822) y
finalmente la relacion directa significativa entre la Capacitacion y la Productividad
(p<0,05, Rho Sperman =0,938).

En el ambito local Yzquierdo (2019), Para el estudio se estableci6 como objetivo
principal establecer la influencia de la capacitacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de Caja Arequipa, en la Agencia Huaraz, para el periodo 2017. Una
investigacion de tipo cuantitativo y descriptivo simple; de disefio no experimental,
transversal y de campo. Se establecié como poblacion a treinta (30) colaboradores
de la Caja Arequipa, la muestra es el total de colaboradores, por tener poblacion
pequefia y accesible. La técnica empleada fue la Encuesta y como Instrumento de
investigacion se elabor6é un Cuestionario de 30 preguntas que recopilan datos de
las dos (02) variables. El analisis demostroé la existencia de una correlacion directa,
positiva para la capacitacion y el desempefio laboral, comprobado con la evaluacion
de Chi Cuadrado en 32.8730, significancia del 5%, con un p valor de 0,000011.
Hubo un 70% que estan de acuerdo con la existencia y desarrollo de un programa
de capacitacion con el objetivo de mejorar el desempefio. Se comprobo
concordancia en un 76.7% que la capacitacion constituye el mejor mecanismo de
aprendizaje para los colaboradores de la organizacion, esto representa mejoras en
el desarrollo y formacién de capacidades humanas y en consecuencia mejoras en

el desempefio laboral.

Villanueva (2019), El presente estudio considero como finalidad definir la influencia
de los programas de capacitacion en el desempefio laboral en los colaboradores
de Pesquera Centinela-Chimbote en el periodo 2017. El estudio fue descriptivo
correlacional, la investigaciéon fue no experimental de corte transversal. Como
poblacion se considerd 23 colaboradores, debido a la magnitud de la poblacion se
establecio como muestra de estudio al integro de los colaboradores. Técnica de



investigacion aplicada es la encuesta y el cuestionario fue el instrumento para
adquisicién de informacién, el cual estd conformado por veinte items para evaluar
y determinar los aspectos fundamentales que caracterizan a los planes de
capacitacion y los objetivos de desempefio laboral. Evaluando los datos
recopilados, se obtuvo a través de la técnica estadistica Chi cuadrado que se
certifica la influencia de la capacitacion y sobre el desempefio laboral, el valor
determinado es 0,007 de (p) lo cual es menor a alfa 0.05, eso conlleva a validar la
hipotesis alternativa, lo cual implica que los programas de capacitacion tienen una
correlacion directa positiva y significativa sobre el desempefio laboral en la empresa
pesquera Centinela.

Después de haber establecido los antecedentes se desarrolla los conceptos
y definiciones relacionado a la variable de estudio “capacitacion y

desempeno Laboral”.

La fundamentacion de la variable capacitacion se puede plantear por diferentes
medios y se dispone de varias conceptualizaciones, entre ellas se tiene a Guifiazu
(2004), sobre la capacitacion sostiene que es un proceso de desarrollo del
conocimiento, la actitud y las habilidades de los integrantes de una entidad, la
finalidad es resolver satisfactoriamente los problemas del trabajo, para ello la
capacitacion debe estar de acuerdo a los requerimientos del contexto de la

organizacion.

Chiavenato (2009), considera a la capacitacibn como un proceso sistematico de
educacion normalmente de corta duracién, la aplicacion es estructurada que
permite a los individuos adquirir conocimientos, desarrollar habilidades y

competencias, los cuales estan orientados al logro de objetivos definidos.

También Ibafiez, A. y Lopez, M. (2007), afirman que la capacitacion consiste en un
proceso que considera actividades estructurados por criterios debidamente
definidos, de tal manera que permiten en su conjunto optimizar el desempefio
laboral, este proceso se desarrolla en un periodo de tiempo de corto plazo. Con
referencia a la capacitacion (Mondy y Noe, 2005 citado por Bermudez, 2015),

sustentan que la capacitacion se manifiesta como un proceso continuo y planificado
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gue permite mejorar sustantivamente la capacidad de los empleados en el puesto
de trabajo asignado y consecuentemente el desempefo organizacional.

La importancia de la capacitacion, basado en los beneficios resultantes para la
organizacion, es planteada por varios autores de los cuales se puede apreciar a
Siliceo Aguilar (2008), quien considera entre los beneficios de mayor impacto en la
organizacion a los siguientes: garantiza la estabilidad de los cambios; favorece la
aceptacion individual de valores, mejora los niveles de productividad y la calidad
del desempefio, disminuye el nivel de ausentismo y de rotacion de personal; reduce
los accidentes laborales; reduccion de indices de residuos; finalmente fomenta y

desarrolla positivamente la cultura organizacional.

Por otro lado, Rodriguez (2005), establece que la importancia de la capacitacién se
evidencia porque beneficia a la organizacion, ya que orienta a la rentabilidad y al
logro de objetivos organizacionales; favorece al individuo porque le permite
interiorizar la motivacién, satisfaccion y desarrollo; facilita las relaciones laborales,

union y optimizacion de la comunicacién dentro de los grupos de trabajo.

Asi mismo Chiavenato (2008), define que la capacitacion considera la inclusion de
mecanismos para modificacion de conductas, tales como la Transmisién de
informacion, Incremento de habilidades; Crecimiento y/o variacion de actitudes e

Incremento de conceptos.

Las dimensiones de la capacitacion facilitan el entendimiento de la variable
mediante la fragmentacion en unidades de analisis mas especificas, para este caso

se determina (03) tres dimensiones de estudio.

Habilidades: Montes de Oca Recio N. y Machado RE. (2009), considera a la
Habilidad como manifestacion de la relacion del individuo con los objetos o con los
propios individuos, ya sea en la actividad o los mecanismos de comunicacion, que
basicamente se conforma de tareas estructuradas que permiten garantizar el

cumplimiento de la accion del sujeto, siempre dentro del estado consciente.

Lanuez Bayolo M. y Pérez Fernandez V. (2005), establece que la habilidad es una

construccion psicoldgica ejecutora que facilita al sujeto emplear conocimientos y

11



hébitos propios del sujeto de manera ingeniosa, de tal manera que la accion
asumida pueda proporcionar una solucién apropiada a actividades teoricas o

practicas siempre bajo un control consciente del objetivo.

Para (Attewell, 1990 citado por Hogarth, 2016), define que la habilidad es un
concepto complejo, referida como la destreza para desarrollar algo concreto y
definido, a la vez se vincula con el propio desarrollo de una habilidad, asi mismo se
considera la habilidad como el equivalente de la competencia, de tal manera que
se desarrolla los especialistas, maestria en el desempefio y excelencia. Por otro
lado, Matteson, Anderson y Boyden (2016), Establece como pilar fundamental el
concepto de ejecucion dentro de las definiciones de habilidad. La habilidad requiere
de condiciones previas para poder acceder a determinados conocimientos,
procesos o comportamientos que direccionan a un rendimiento particular ejercido
por el sujeto. Por lo tanto, es necesario que una habilidad contenga siempre

elementos de accion.

Finalmente, Peterson y Van Fleet (2004), sefialan que la habilidad es la capacidad
de ejecutar tareas de comportamiento especifico, también se considera que es la
capacidad de desarrollar procesos cognitivos especificos que estan vinculados al

logro de tareas especificas.

Actitudes: Morales (2000), Define a la actitud como a la predisposicion del sujeto
a reaccionar de manera favorable o desfavorable frente al estimulo del objeto que
puede ser otro sujeto, grupo o situacion especifica. La predisposicion mencionada
es desarrollada por el aprendizaje, no es inherente, es estable pero sujeto a la

probabilidad de cambio.

Para Arbaiza (2014), la actitud se basa en el direccionamiento de la expresion de
un actor social frente a determinados elementos del mundo, también denominados
objetos nodales. El actor social considerado puede ser simplemente el individuo o
el grupo, También Robbins (1992), sefiala que las actitudes laborales y la influencia
en el comportamiento estan estrechamente relacionado a las evaluaciones
favorables o desfavorables que el sujeto realiza sobre su actividad propia o su

entorno laboral. Las actitudes que se han evaluado en mayor medida en las
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organizaciones se conforman de satisfaccion laboral, participacién en el trabajo y

el compromiso.

Davis y Newstrom (2003), sostiene que la actitud se representa por los sentimientos
y creencias que caracterizan la percepcion que experimentan los empleados frente
su entorno, también el compromiso con las acciones que se trazan y finalmente su

comportamiento.

Conocimiento: Guifiazl (2004), establece que los conocimientos son datos o

conjunto de datos vinculados y orientados a un concepto.

(Chiavenato, 2007 citado por Callupe, 2019), Indica que la capacitacion considera
entre sus objetivos incrementar la capacidad de abstraccion y la construccién de

ideas, que facilitan el empleo de conceptos en el ejercicio de la administracion.

Segun Barrantes (2007), el conocimiento es una forma de conducta, vinculada a la
conciencia de las impresiones y experiencias del individuo y el modo como las

relaciona.

Santillan (2010), manifiesta que el conocimiento es la acumulacién de informacion
a través de la experimentacion practica, el aprendizaje o también mediante la
observacién interna o autoconocimiento. También se infiere que la variedad de
datos vinculados, que analizados independientemente ofrecen menor valor

cualitativo.

Cabe mencionar sobre la variable desempefio laboral que se dispone de varias
teorias, Acosta (2018), el desempefio laboral viene a ser la evaluacion de la
capacidad que manifiesta un colaborador dentro de un periodo de trabajo
establecido. Esta evaluacion es focalizada al individuo y al esfuerzo que emplea

para el desarrollo de la actividad.

Segun Chiavenato (2011), el desempefio se representa como los comportamientos
y acciones que se manifiestan en cada colaborador, los cuales son de vital

importancia para el logro de los objetivos institucionales. También sefala que
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cuando se logra elevar la calidad del desempefio laboral, esta se constituye como

la fuerza mas relevante que posee la organizacion.

Robbins y Coulter (2010), Plantean que el Desempefio Laboral establece el nivel
de éxito de una organizacion, individuo o proceso en la consecucion de los objetivos

laborales.

Garcia (2018), describe al desemperio laboral como el nivel de rendimiento laboral
basado en el colaborador que realiza actividades direccionadas para lograr los
objetivos organizacionales, teniendo presente la mejora constante y el desarrollo
de sus capacidades. La manifestacion del desempefio laboral se da a través de las
competencias propias del personal y que se evidencia mediante de las capacidades
y las habilidades laborales.

También Laza (2012), afirmaron que el desempefio Laboral es la manera particular
mediante el cual cada trabajador desarrolla las tareas o labores. Se sustenta en la
motivacion que es la que determina el desarrollo y la mejora sustancial de las
organizaciones; sobre todo si la fuerza laboral como factor determinante, presenta
alto rendimiento y condicién operativa, conjugado con una buena estructura de

supervision y organizaciéon de actividades.

(Kotter J., 1992 citado por Arias, 2018), indico que la Destreza, con el cual los
individuos desarrollan una labor especifica, es la conjuncién de varios factores
entre las cuales destacan el conocimiento, la experticia ,el manejo de emociones,
la actitud y la motivacion, las cuales ejercen influencia directa sobre el cumplimiento

de las metas trazadas.

Dentro de las dimensiones del desempefio se tiene las siguientes:

Eficiencia. Segun Manene (2013), Considera a la eficiencia, desde el enfoque de
la administracién, a la relacion existente entre entradas y salidas de un proceso en
general, en este caso la entradas es el recurso involucrado y la salida es el
resultado logrado al termino del proceso, la manifestacion del nivel de eficiencia se

optimiza cuando se emplea menos recursos en la consecucién de un mismo
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objetivo o lo inverso, mas cumplimiento de objetivos frente al mismo recurso o

menos.

Robbins y Coulter (2005), sefialan sobre la eficiencia que se basa en la ejecucion
de tareas de forma apropiada y la relacién establecida entre los insumos y los
productos resultantes.

Por otro lado, es una afirmacion de Cegarra (2015), que para la eficiencia es
necesario definir la relacion entre los recursos ingresados y los resultados

obtenidos dentro de un periodo de tiempo (p.243).

La eficiencia describe la relacion resultante de la interaccion de medios considerada
como gastos y el efecto obtenido, que es relacionado como resultados para las

organizaciones (Estrada y Arias, 2007).

Sanchez (2016), define que la eficiencia es una caracteristica sumamente
importante, en particular por los escases latentes de insumos. Recursos como el
tiempo, dinero, materias primas son limitados, por ello es imperante buscar la
conservacion o el mejor aprovechamiento durante las operaciones de produccion

de nivel aceptable o nivel de produccién general.

Eficacia. Manene (2013), Sefiala que el término eficaz es un adjetivo que
representa la capacidad de lograr los objetivos establecidos para una situacion
definida. No es una particularidad propia de los individuos o personas, también se

amplia la aplicacion del término a dispositivos, tecnologia o fendmenos naturales.

Da Silva O. Reinaldo (2014, p.214), Establece que la eficacia se relaciona con la
ejecucion de acciones que hacen posible lograr las metas trazadas, es la medicion

de la capacidad de lograr un objetivo establecido.

(Andrade, 2008 citado por Calvo, et. al, 2018), define que la eficacia es la actuacion
que permite lograr los objetivos establecidos. También establece que es la
representacion administrativa de la eficiencia, razén por el cual acepta la

denominacioén de eficiencia directiva.
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Yzquierdo (2019), menciona que la eficacia es una definicion coman en el mundo
empresarial y econdmico, donde la mayoria concuerda que se relaciona a la
obtencion de objetivos pre establecido. También sefiala que la eficacia es la

ejecucion apropiada de actividades con el fin de obtener las metas trazadas.

Calidad de Servicio. Los parametros de evaluacion y la conceptualizacion de la
calidad del servicio son variadas; pero como propone Gronroos (1994), desde el
enfoque de la calidad se determina que la evaluacion mas efectiva desde la
perspectiva del cliente, es el nivel de percepcion de la calidad recibida y dicha
evaluacion esta supeditada de las condiciones o requerimientos del servicio , de los
clientes y las circunstancias en las cuales se desarrolla para posteriormente se

considera el concepto del servicio sujeto a evaluacion y su caracterizacion.

Por otro lado, la calidad objetiva esta relacionada a la superioridad de un servicio
sobre otro, esta superioridad puede ser dimensionada y cuantificada en base a
estandares pre-establecidos, basicamente hace referencia a la superioridad técnica

de un producto.

Cuevas (2010, parr. 2), Establece que la calidad en el desempefio laboral se
manifiesta en el grado de desarrollo logrado en las actividades establecidas con la
menor tasa de errores. También se afirma que es el grado de elaboracion de un

producto o servicio enmarcado dentro de los lineamientos definidos por el cliente.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: En el presente estudio, la investigacion fue descriptiva

correlacional, con enfoque cuantitativa. De acuerdo al fin que persigue es aplicada.

En el trabajo de Arias (2012), considera que una investigacion descriptiva y
correlacional tiene como finalidad definir el nivel de asociacién que vincula a las
variables establecidas para la investigacion. La condicion correlacional permite
determinar una perspectiva de las causas que originan los fenbmenos, no
determina tacitamente las causas. También, Hernandez, et. al (2014) sefiala sobre
la investigacién que es cuantitativa porque el proceso para adquirir informacion
tiene un disefio claramente estructurado; y se sustenta en técnicas numéricas y

calculos estadisticos para determinar tendencias y teorias.

Disefio de investigacion: El disefio fue no experimental y transversal. Se
considerada no experimental debido a que al realizar la investigacion no fue
necesario ejecutar cambios o alteraciones direccionadas en las variables de
andlisis, observando Unicamente los eventos tal cual se desarrolla naturalmente,
sin ninguna alteracién o cambio de condicion; es transversal porque se realizé y
analizé en un momento determinado o periodo definido de tiempo (Hernandez, et.
al, 2014).

Por lo expuesto el diagrama de disefio de la investigacion sera el siguiente:

<
<e—=—%

Donde:

r : Relacion de variables
M: Muestra

X: Capacitaciéon

Y: Desempefio Laboral
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3.2. Variable y operacionalizacion

Variable 1. Capacitacion

Variable de . Definicién _ . _ Escala de
_ Definicion conceptual _ Dimension Indicadores o
estudio operacional medicion
) Desarrollo de tareas
Chiavenato (2009),
. Habilidades Trabajo en equipo
considera a la
capacitacion como un Se utiliz6 para su Manifestacion de ideas
proceso sistematico de medicion la Involucramiento e
educaciéon normalmente adaptacion del . identificacion
. _ _ Actitudes ;
de corta duracién, la cuestionario de Compromiso laboral
L aplicacion es capacitacion de Arias clima laboral _
Capacitacion _ ) Ordinal
estructurada que permite  (2018) considerando Aplicacién de ideas y
a los individuos adquirir tres dimensiones: conceptos
conocimientos, Habilidades, Empatia con los
desarrollar habilidades y Actitudes Y Conocimiento usuarios

competencias, los cuales
estan orientados al logro

de objetivos definidos.

Conocimiento.

Gestion del

conocimiento
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Variable 2: Desempeifio Laboral

Variable de L L . _ y .
. Definicién conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores
estudio
(Kotter J., 1992 citado Cumplimiento de
por Arias, 2018), indico Eficiencia objetivos y metas
que la Destreza, con el Resultados obtenidos
cual los individuos Se utilizd6 para su
desarrollan una labor medicion la . Obtencion de objetivos
B B Eficacia
especifica, es la adaptacion del Recursos utilizados
conjuncion  de varios cuestionario de
Desempefio factores entre las cuales desempefio laboral de Calidad de Expectativas laborales
Laboral destacan el Arias (2018) Servicio Satisfaccion del
conocimiento, la considerando tres Usuario
experticia ,el manejo de dimensiones:

emociones, la actitud y la
motivacion, las cuales
ejercen influencia directa
sobre el cumplimiento de

las metas trazadas.

Eficiencia, Eficacia y

Calidad de servicio.

Escala de

medicion

Ordinal
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblaciéon: Segun, Bernal (2010), sobre la poblacion afirma que es la agrupacion
conformada por elementos que poseen patrones caracteristicos comunes y que en
su conjunto son enfocados por la investigacion (p. 160). Por lo tanto, la poblacion
de estudio estar& constituida por 67 colaboradores pertenecientes a la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa. Sobre lo cual

se detalla:

Tabla 1. Personal administrativo

Poblacién Area Total
Administracién 6
Personal administrativo, Sub Gerencia de Contabilidad 14
Gerencia de Administracion Sub Gerencia de Tesoreria 18
y Finanzas. Sub Gerencia de Logistica y patrimonio 21
Sub Gerencia de Taller Municipal 8
Total 67

Elaboracion propia.

Muestra: La muestra seleccionada fue de tipo censal y esta se compone de 67
colaboradores administrativos de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial del Santa.

Muestreo: En el caso del muestreo aplicado fue de naturaleza no probabilistica.
Carrasco (2005) sefala que la muestra es un sector representativo caracterizado
por la objetividad y mejor reproduccién de la poblacién, lo cual garantiza que los
valores obtenidos y desarrollados para la muestra sean extensivos al total de los

integrantes que componen la poblacion.

Unidad de muestreo: Para la presente investigacion se consideré como unidad
basica de muestreo a un colaborador administrativo en la Gerencia de

Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.
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3.4. Técnicas e instrumentos de adquisicion de datos

Respecto a los instrumentos y técnicas de investigacion, se establece que se
componen de mecanismos o0 medios a traves del cual se puede recopilar
informacion de una situacion o circunstancia delimitada y orientada por el

investigador en base a los objetivos del estudio (Ayala, 2013).

Técnica: Como técnica de estudio se empleo la Encuesta, apoyada por una serie
de preguntas que conformaron un cuestionario estructurado, considerando que la
encuesta brinda respuestas frente a los problemas bajo un contexto descriptivo,
como en una relacidn de variables. Basada en la captacion organizada de
informacion, para el cual se establece un disefio que garantice la informacion

recabada (C. Tamayo, |. Siesquén, 2012).

Instrumento: Se selecciona al Cuestionario como instrumento de investigacion,
cuya funcion principal es llevar a cabo la adquisicion de datos de manera ordenada

y sistemética en la institucion.
La técnica e instrumentos aplicados a las variables del presente estudio son:

Tabla 2. Instrumentos y técnicas de adquisicion de datos

Variable Técnica Instrumento Informante
Capacitacion Encuesta Cuestionario Trabajador
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario Jefe inmediato

Elaboracion propia.

Tabla 3. Escala de Likert

Escala Abrev. Puntaje
Siempre S 4
Casi siempre CS 3
A veces Av 2
Nunca N 1

Elaboracion propia.
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Cuestionario: Capacitacion

Autor

Aplicacion

Tiempo

Lugar

Dimensiones

Descripcion

: Adaptado de Arias (2018).

. Individual

: 5 minutos

: Municipalidad Provincial del Santa

: Habilidades, Actitudes y Conocimiento

: el instrumento es un cuestionario consta de 14 item con

criterio de valoracidon en base a la escala de Likert.

Tabla 4. Nivel de la variable capacitacién y dimensiones

Nivel Capacitacion Habilidades Actitudes Conocimiento
Alto 42 — 56 12 -16 15-20 15-20
Medio 28 —42 8-12 10-15 10- 15
Bajo 14 — 28 4-8 5-10 5-10

Elaboracion propia.

Cuestionario: Desempefio Laboral

Autores

Aplicacion

Tiempo

Lugar

Dimensiones

Descripcion

: Adaptado de Arias (2018).

. Individual (Jefe inmediato — evaluador)

: 10 a 20 minutos

: Municipalidad Provincial del Santa

. Eficiencia, Eficacia y Calidad de Servicio

: el instrumento cuestionario evaluacion consta de 14 item, con

criterio de valoracion en base a la escala de Likert.
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Tabla 5. Nivel de la variable desemperio laboral y dimensiones

Desempefio Calidad de
Nivel laboral Eficiencia Eficacia servicio
Alto 42 - 56 15-20 15-20 12 - 16
Medio 28 - 42 10-15 10-15 8-12
Bajo 14 - 28 5-10 5-10 4-8

Elaboracion propia.
Validez del Instrumento

Para un instrumento de investigacidn, se comprueba la validez cuando el disefio y
la estructura del instrumento tiene la capacidad y precision suficiente para medir la

materia de estudio (Arbaiza, 2014).

Los cuestionarios que conforman el Instrumento son analizados y evaluados
individualmente antes de su aplicacion por expertos calificados; en ese sentido para
la validacion se determind (03) expertos con experiencia y capacidades

sustentadas en la administracion.

Tabla 6. Validacion por juicio de expertos

Experto Resultado
Experto 1: Mg. Santos Diaz, Pablo Arnulfo Aplicable
Experto 2: Mg. Jiménez Lopez, Nancy R. Aplicable
Experto 3: Mg. Romero Salinas, Raul Tomas Aplicable

Elaboracion propia.
Confiabilidad del instrumento

Segun lo propuesto (Ibarra, et. al, 2018), el instrumento es considerado confiable si
al ser sometido a diversas situaciones, distintas impresiones o evaluaciones

paralelas, en todas las condiciones se determina resultados similares.

Determinamos la confiabilidad del instrumento, es decir el nivel de correlaciéon de

los componentes del instrumento mediante una evaluacion piloto, los datos se
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procesaron para determinar el coeficiente alfa de Cronbach y se obtienen los

siguientes indicadores:

Tabla 7. Resultado de anélisis fiabilidad de variables

Variables Alfa de cronbach N° ltem
Capacitacion 0,785 14
Desempefio laboral 0,912 14

Fuente: software estadistico IBM SPSS V25.

En la tabla 7. Las variables presentan indicadores que manifiestan fuerte y alta
confiabilidad; por lo tanto, el instrumento de recopilacion de informacion tiene buena

confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Inicialmente se elaboré el cuestionario, luego se realizd la validacibn con 03
expertos, posteriormente se gestiono la documentacion dirigida al Gerente de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa solicitando la

autorizacion para la aplicacion del instrumento.

Los resultados obtenidos se almacenaron en una hoja de Excel, para seguidamente
ser procesados con otras herramientas de software; se analizaron y finalmente se

presentaron los resultados, en tablas estadisticas.
3.6. Método de analisis de datos

Fue empleado el software estadistico IBM SPSS V25 (Stadistical package for Social
Sciences), con el cual se obtuvo resultados de acuerdo con las dimensiones de la
variable, asi mismo se elaboro la base de datos, con el fin de analizar a través de
la estadistica descriptiva las situaciones encontradas los cuales se mostraron a

través de tablas.
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3.7. Aspectos éticos

En la elaboracion de esta investigacion se ha considerado todos los requisitos
estipulados por la Universidad Cesar Vallejo, lo cual tiene como objetivo lograr el
grado académico de Licenciado en Administracion. El contenido del trabajo tiene la
condicidn de ser original y autentico, también cabe mencionar que el trabajo de
investigacion se ha desarrollado dentro del marco de la norma internacional APA,
el conocimiento intelectual de diferentes investigadores a los cuales se les hace la

referencia apropiada con el fin de respetar la propiedad intelectual.
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IV. RESULTADOS
1. Generalidades

Tabla 8. Género de los integrantes del area de estudio — variable capacitacion

Género Encuestados Porcentaje
Masculino 39 58%
Femenino 28 42%

Total 67 100%

Fuente; Elaboracion propia (cuestionario 2021).

Interpretacion: Segun la Tabla 8, en la encuesta realizada el 58% de la poblacion

es del género masculino y 42% del género femenino.

Tabla 9. Grado de instruccion del personal administrativo.

Nivel de studio Encuestados Porcentaje
Universitario 38 57%
Técnico 11 16%
Secundario 18 27%
Total 67 100%

Fuente; Elaboracion propia (cuestionario 2021)

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 9, concluye que el grado de instruccion
predominante es del nivel Universitario con un 57% de patrticipacion y en segunda

instancia el nivel secundario con 27%.

Tabla 10. Condicién laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia de

Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa 2021.

Condicion laboral Encuestados Porcentaje
Contratado 35 52%
Estable 32 48%
Total 67 100%

Fuente; Elaboracion propia (cuestionario 2021)

26



Interpretacion: En la Tabla 10, la condicion laboral del personal administrativo esta
casi equilibrado entre personal contratado y estable, hay una ligera predominancia

de personal contratado representado por un 52% de participacion.

2. Nivel de capacitacion del personal administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa,
2021.

Tabla 11. Nivel de capacitacion del personal administrativo.

Variable Nivel Nc %

dimensiones

Medio 30 44.8

Capacitacion Alto 37 55.2
Medio 40 60
Habilidades Alto 27 40
Medio 33 49
Actitudes Alto 34 51

Bajo 2 3

Conocimiento Medio 30 45
Alto 35 52

Interpretacion: La Tabla 11 refleja que la variable Capacitacion tiene nivel Alto de
predominancia con un 55.2 % con una ventaja representativa en relacion al nivel

medio con 44.8%.

Se evidencia una diferencia sustancial en la dimension Habilidades con el nivel
medio en 60% Yy nivel alto en 40%; la dimension Actitud tiene participacion similar
entre el nivel Alto y nivel Medio en 51% y 49% respectivamente; en relacion a la
dimensién Conocimiento el nivel Alto es representado en un 52% y nivel medio en
45%
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3. Nivel de desempeiio laboral del personal administrativo en la Gerencia

de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa,

2021.

Tabla 12. Nivel desempefio laboral del personal administrativo.

Variable Nivel Nc %
dimensiones
Medio 24 35.8
Desempefio Alto 43 64.2
Medio 34 51
Eficiencia Alto 33 49
Bajo 2 3
Eficacia Medio 28 42
Alto 37 55
Bajo 2 3
Calidad de servicio Medio 24 36
Alto 41 61

Interpretacion: La Tabla 12 determina que para la variable Desempefio tiene un

nivel Alto cuya participacion se manifiesta en 64.2% frente al nivel Medio de baja

representacion en un 35.8%.

La dimension Eficiencia tiene participacion equivalente entre el nivel Medio y nivel

Alto representado como un 51% y 49% respectivamente. En la dimension Eficacia

se tiene nivel Alto con un 55% y la Calidad de servicio existe un nivel Alto con 61%

diferenciado del nivel Medio en un 36%.
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4. Relacion entre las dimensiones de capacitacion y desempefio laboral del
personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de

la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.

Tabla 13. Correlacion entre habilidades y desempefio laboral.

DESEMPEN
HABILIDADES @)
Rho de HABILIDADES Coeficiente de 1,000 ,508"™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
DESEMPENO  Coeficiente de ,508™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De acuerdo a Tabla 13, la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 menor a 0,05, implica
gue hay una relacién que vincula la dimension habilidad y desempefio laboral. El
coeficiente de Spearman se calcula en 0,508**, estableciendo que la relacion es
positiva y moderadamente significativa.

Tabla 14. Correlaciéon entre actitudes y desempefio laboral.

DESEMPEN
ACTITUDES O
Rho de ACTITUDES Coeficiente de 1,000 422"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
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DESEMPENO Coeficiente de 422" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Segun Tabla 14, la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 es menor a 0,05, que implica la
existencia del vinculo de la dimension Actitud y Desempefio Laboral. El coeficiente
de Spearman se calcula en 0,422**, estableciendo que la correlacion determinada

es positiva y moderadamente significativa.

Tabla 15. Correlacion entre conocimiento y desempefio laboral.

CONOCIMIENT DESEMPEN

@) @)
Rho de CONOCIMIENTO Coeficiente de 1,000 413"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 67 67
DESEMPENO Coeficiente de 413" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 67 67

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Segun Tabla 15, muestra la sig. (bilateral o p_valor) = 0,001 menor a 0,05, que
define el vinculo existente de la dimension Conocimiento y el Desempeiio Laboral.
Ademas, el coeficiente de Spearman se calcula en 0,413**, estableciendo que la

relacion es positiva y moderadamente significativa.

30



5. Determinar la relacién entre capacitaciéon y desempefio laboral del
personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de

la Municipalidad Provincial del Santa, 2021.

Tabla 16. Correlacion entre capacitacion y desempefio laboral.

CAPACITACIO DESEMPEN

N O
Rho de CAPACITACION  Coeficiente de 1,000 513"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
DESEMPENO Coeficiente de ,513™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Segun Tabla 16, muestra la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 menor a 0,05, que
implica la existencia del vinculo entre la capacitacion y desempefio Laboral.

El calculo del coeficiente de Spearman determina como valor 0,513*,
estableciendo asi que la correlacion es positiva y moderadamente significativa.

6. Contrastacion de hipotesis

En esta investigacion se planted la hipétesis principal: Existe una relacion directa 'y
significativa entre la capacitacion y desempefio laboral, de acuerdo a ello se planted

la siguiente hipotesis estadistica:

HO: La Capacitacion no tiene una relacion directa con el desempefio laboral del
personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial del Santa, 2021.
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H1: La Capacitacion tiene una relacién directa con el desempefio laboral del
personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial del Santa, 2021.

En funcién de los calculos que se obtengan se descarta la hipotesis Ho y se

confirma la hipoétesis H1.

Basado en el criterio:

Nivel de Significancia estadistica: 0.05
Regla de decision para prueba de hipétesis:

Si el valor de probabilidad (p-valor) es menor o igual al nivel de significancia

(0.05), entonces se rechaza HO

Si el valor de probabilidad (p-valor) es mayor al nivel de significancia (0.05),

entonces se acepta HO

En la Tabla 16, se obtiene la sig. (bilateral o p_valor) igual a 0,00 el cual es menor
al nivel de significancia definido en 0,05, lo cual establece una relaciéon directa entre
la capacitacion y el desempefio laboral; también el coeficiente de Spearman
calculado es 0,513**.Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula con probabilidad de

error del 5%.
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V. DISCUSION

En el analisis estadistico de la investigacion respecto al objetivo general, fue
demostrado la existencia de una correlacion directa y significativa, en funcion a la
prueba estadistica se obtuvo significancia (0,00) menor a 5% lo cual permite
rechazar la hipétesis nula y el indice de Rho de Spearman de 0,513 determina que
existe correlacion positiva moderada entre Capacitacion y Desempefio Laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021. Estableciendo de esta manera que la
Capacitacion influye en un 51.3% en el Desempefio Laboral de la gerencia

administrativa municipal en estudio.

En el caso presentado por Davalos (2018) se encuentra similitud, ya que el vinculo
de la variable Proceso Capacitacion y Desempefio Laboral es de correlaciéon
positiva moderada sustentada por el indicador de Rho Spearman en 0,548 (p.43);
estos resultados fueron obtenidos del estudio al personal administrativo del sector
bancario, donde se evidenciaba un desempefio laboral limitado y se desconocia los
factores que generaban esa situacion; el area de Recursos Humanos evalué los
factores posible y considero necesario analizar la influencia de la capacitacién
frente al desempefio laboral, ya que el sistema financiero esta sometido a cambios
constantes en su desarrollo y una forma racional de afrontar los cambios es
incluyendo a la capacitacion en los programas de desarrollo personal del
colaborador. Por otro lado, en el estudio presentado por Rojas (2019) también
concluye que el grado de capacitacion influye positivamente en el desempefio
laboral, en este caso para los colaboradores del area administrativa de la Gerencia
Sub Regional Chanka, Andahuaylas, pero difiere en el nivel de correlacion el cual
es una correlacion positiva alta, sustentado por el indicador de Rho Spearman en
0.79 (p. 65).

También en la investigacion de Arias (2018) comprueba la existencia de correlacion
significativa establecida para la Capacitacion y el Desempefio Laboral de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional del Cusco, eso lo demuestra
los valores de significacion y del coeficiente de correlacién el cual corresponde

0,912 para el indicador estadistico Tau b de Kendall (p.48), el cual difiere en el nivel
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de correlacion con nuestra investigacion cuyo nivel es moderada. Por el mismo
camino se orienta la investigacion de Bobadilla (2018), quien frente a la realidad en
el que se desenvuelve la gestidon publica, donde el nivel de inversién en materia de
capacitacion no es alta, las partidas presupuestales son minimas y por lo
consiguiente se priva de las expectativas de optimizar el desempefio laboral,
consigue demostrar que la capacitacion ejerce una influencia positiva sobre el
desemperio laboral analizado para los colaboradores del area administrativa de una
institucion publica de la ciudad de Lima, esto en base a los resultados del calculo
estadistico donde el pseudo cuadrado de Nagelkerke es 0,158 y con significancia
de 0,007.

Segun ello, la variable Capacitacion tiene la propiedad de proyectar resultados
sobre la variable Desempefio laboral, de ahi la necesidad de incluir en los planes
de desarrollo personal los programas de capacitacion por que se tiene la seguridad

y certeza que seran inductores de mejoras en el desemperfio laboral.

De acuerdo a lo anterior y segun el analisis estadistico de los instrumentos se puede
afirmar que es factible la existencia de cierto grado positivo de incidencia del nivel
de capacitacion que ejerce sobre el desempefio laboral. Por lo tanto, entre mayor
sea los niveles de capacitacion, muchos mejores resultados se obtendran sobre el

desempeiio de los colaboradores.

En relacion al objetivo especifico que analiza el nivel de Capacitacion del personal
administrativo, es caracterizado en la Tabla 11 se manifiesta que el grado de
percepcion de la variable Capacitacion predomina el nivel Alto reflejado en un 55.2
% en la poblacién de estudio, manifiesta una ventaja representativa en relacién al

nivel medio de capacitacién con un 44.8% de percepcion.

Respecto a la dimension Habilidad se evidencia una diferencia marcada entre el
nivel medio en 60% de predominancia y nivel alto en 40%; en esta dimension se
muestra que los colaboradores tienen definidos las funciones y dominio de las
labores correspondientes al puesto de trabajo asignado, asi mismo tienen
predisposicion y nociones basicas para desarrollar trabajo en equipo; por otra parte

hay déficit en la capacidad de involucramiento con las dificultades laborales de los
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compaferos de trabajo y la necesidad de reforzar la capacidad de los
colaboradores para emitir opiniones activamente en las actividades laborales. Por
otro lado, la dimensidén Actitud esta compartido casi equitativamente el nivel de
percepcion entre el nivel Alto y nivel Medio en 51% y 49% respectivamente; en este
aspecto se manifiesta una buena comunicacion efectiva entre los colaboradores del
area, también muestra buena afinidad y conocimiento frente al marco normativo de
la institucion, pero hay una percepcion negativa del colaborador en el sentido que
considera que la institucion no reconoce el esfuerzo desplegado en las actividades
asignadas. Finalmente, la dimensién Conocimiento el nivel Alto alcanza el 52% de
percepcion, el nivel medio en 45% y en baja participacién se manifiesta el nivel bajo
representado en un 3%.El personal administrativo en su mayoria coincide que es
beneficioso que la institucién programe capacitaciones en forma sostenida y que la
adquisicion de conocimientos, al margen del incremento de la capacidad operativa,
genera mayor confianza y seguridad para desempefar las funciones propias del
puesto. Por otro lado, se infiere que es necesario afinar el disefio de la tematica en
la estrategia de capacitaciones, de tal manera que el efecto sobre el desemperfio
laboral sea satisfactorio. Cabe mencionar, que en la Tabla 9 el grado de instruccion
predominante en la institucion es de nivel Universitario con un 57% de participacion
y en segunda instancia el nivel secundario con 27% y en menor medida el nivel

técnico con 16%.

Referente al segundo objetivo especifico sobre la determinacién del nivel de
desemperio laboral de los colaboradores del area administrativa, en la Tabla 12 se
determina que el Desempefio tiene un nivel Alto con participacion mayoritaria de
64.2% en relacién al nivel Medio de desempefio representado en un 35.8%.
Paralelamente la dimension Eficiencia esta casi equilibrado entre nivel Medio y nivel
Alto representado respectivamente en 51% y 49% de percepcion. De acuerdo a la
evaluacion a los colaboradores se manifiesta que estan en capacidad de cubrir las
metas proyectadas y a la vez estan alineados a los procesos definidos por la
institucion, sin embargo es importante reforzar la capacidad y técnica de resolucion

de problemas que puedan poner en riesgo las tareas propias del puesto.

Mientras que la dimension Eficacia obtiene el nivel Alto con un 55%, donde se

percibe el potencial favorable de los colaboradores para optimizar los resultados
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del cargo asignado; ademas se verifica que los esfuerzos y el desempefio
desplegado catalizan la obtencion de los objetivos planteados por la institucion. De
todas maneras es importante incidir en la administracion de recursos y la capacidad
de gestion para optimizar los plazos de entrega de asignaciones del puesto. La
Calidad de servicio obtiene claramente un nivel Alto con 61% seguido del nivel
Medio representado por un 36%, sobre esta situacién se aprecia que un amplio
sector tiene claro que la ejecucién de las capacitaciones a ejercido una mejora en
el desenvolvimiento laboral del colaborador; es importante el nivel de
concientizacion logrado y de empatia proyectada hacia los usuarios del servicio
prestado por los colaboradores de la institucion; de todas maneras se debe trabajar
mas intensivamente para poder mejorar el nivel de percepcién de satisfaccion del

usuario.

Al analizar el tercer objetivo que consiste en definir el nexo existente entre las
dimensiones de capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo, se
obtiene en la Tabla 13 el valor de probabilidad (p_valor= 0,000) menor a 0,05 de
nivel de significancia y coeficiente de Spearman calculado en 0,508** lo que
demuestra la existencia de correlacion positiva y moderadamente significativa para
la dimension Habilidad y Desempefio Laboral. Ahora segun Tabla 14, la
probabilidad (bilateral o p_valor = 0,000) menor a 0,05 de nivel de significancia y
coeficiente de Spearman calculado en 0,422** definiendo de esta manera una
vinculacién clara para la dimension Actitud y el Desempefio Laboral, donde la
correlacion es positiva y moderadamente significativa. Finalmente, de acuerdo a la
Tabla 15, el calculo estadistico obtiene la probabilidad (bilateral o p_valor = 0,001)
menor a 0,05 de nivel de significancia y el coeficiente de Spearman con valor de
0,413**, esto define la vinculacion mediante una correlacion positiva y
moderadamente significativa para la dimensién Conocimiento y el Desempefio
Laboral; esta conclusion es similar a la obtenida en Baldini (2018) quien determina
la probabilidad (bilateral o p_valor = 0,000) menor a 0,05 de nivel de significancia y
con coeficiente de Spearman calculado en 0,664 entre la dimension Conocimiento
y el Desempefio laboral lo cual determina una correlacion positiva y
moderadamente significativa en el estudio realizado a los colaboradores

nombrados del area administrativa de la Universidad Nacional de Tumbes.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO: la investigacion logro determinar la relacion existente entre capacitacion
y desemperio laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion
y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021; esta vinculacion es una
correlacion directa positiva moderada, basada en la evaluacion estadistica con una
significancia (0,00) menor a 5% y el indice de Rho de Spearman de 0,513.Los
resultados mencionados garantizan que la hipotesis general es verdadera, se
comprobd la influencia del proceso de capacitacion sobre el desempefio laboral, en

este caso de manera moderada.

SEGUNDO: En base a los resultados, concluimos que el nivel de Capacitacion de
los colaboradores administrativos es catalogado como Alta en un 55.2%
relativamente cercano al nivel medio registrado en 44.8% de percepcion, esta
proximidad determinada debe motivar a la Gerencia de la organizacion para
establecer el monitoreo estructurado del desenvolvimiento, rendimiento laboral y
los requerimientos de capacitacion apropiadas para garantizar el desarrollo de la

organizacion.

TERCERO: La determinacién del nivel de desempefo laboral para el personal
administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas fue posible mediante el
analisis estadistico obteniendo esta variable un nivel Alto representado por 64.2%
reduciendo al nivel Medio en un 35.8% de percepcién. En el caso de las
dimensiones del desempefio laboral la Calidad de servicio es la mejor representada
con un nivel alto del 61%, una dimensién a enfocar es la eficiencia que obtiene 51%

de nivel medio de representacion.

CUARTO: Respecto a la relacion de las dimensiones de la Capacitacion sobre el
Desempefio Laboral, la evaluacion determiné el vinculo manifestado por una
correlacion positiva, moderadamente significativa entre la dimension Habilidad vy
Desempefio Laboral sustentado con la probabilidad (p_valor = 0,000) menor a 0,05
de nivel de significancia y coeficiente de Spearman igual a 0,508**; esta misma
correlacion se manifiesta para el nexo dimension Actitud y el Desempefio Laboral

con probabilidad (bilateral o p_valor = 0,000) menor a 0,05 de nivel de significancia
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y coeficiente de Spearman calculado en 0,422** y finalmente para la correlacion
definida para la dimension Conocimiento y Desempefio Laboral se evidencia de
igual forma correlacion positiva y moderadamente significativa ya que la

probabilidad (p_valor = 0,001) menor a 0,05 de nivel de significancia y coeficiente
de Spearman calculado en 0,413**.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Al comprobar la existencia de la correlacion positiva y moderadamente
significativa para las variables Capacitacion y Desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial del Santa, se requiere promover programas de formacion vy
adiestramiento disefiados con el objetivo de desarrollar en las mejores condiciones

el rendimiento del puesto asignado a los colaboradores administrativos.

SEGUNDO: Si bien es cierto el nivel de capacitacion tiene predominancia alta, pero
también el nivel medio es préximo de acuerdo a la estadistica analizada (10.2% de
diferencia), se recomienda sostener en forma continua la politica de capacitacion,
determinar en forma estructurada los requerimientos reales de formacion y
actualizacion de manera permanente y realizar la retroalimentaciéon con la

evaluacion del desemperio laboral.

TERCERO: Se recomienda enfocar procesos planificados de capacitacion
orientados a las dimensiones Eficiencia y Eficacia. En la evaluacion del nivel de
Desempefio Laboral se obtuvo valores predominantes de nivel medio en la
dimension Eficiencia en un 51% los cuales tienen que ser mejorados a la brevedad
con la estrategia 0 métodos apropiados de capacitacion y por otro lado se tiene que

afianzar el nivel alto de desempefio laboral obtenido por la dimension Eficacia.

CUARTO: Establecer estudios estadisticos estructurados sobre capacitacion y
desempeiio laboral para el personal administrativo de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa y debe ser
extensivo a las diferentes Gerencias o estamentos de la institucion, los cuales

permitan alinear el desempefio laboral con las metas establecidas por la institucion.
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ANEXO N°01: Matriz de consistencia

Problema Hipotesis Objetivos Variables Metodologia Poblacién
) Tipo de
Variable 1. | _ »
investigacion:
cCudl es la Capacitacion
relacion que |H. Existe una relacion |General: *Es  descriptiva| Tamafio de la
existe entre |directa y significativa | Determinar la relacion que correlacional, de| poblacion es
capacitacion  y|entre la capacitacion y |existente entre capacitacion y enfoque de 67
desempeiio desempefio laboral del|desempefio laboral del cuantitativa colaboradores
laboral del | personal administrativo | personal administrativo en la administrativos.
personal en la Gerencia de|Gerencia de Administracion y *De acuerdo al fin

administrativo en
la Gerencia de

Administracién y

Finanzas de Ia
Municipalidad
Provincial del

Santa, 20217

Administracion y
de
Municipalidad Provincial
del Santa, 2021.

Finanzas la

Finanzas de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021

Especifico:
OE1: Determinar el nivel de
del

administrativo en la Gerencia

capacitacion personal

Variable 2:

gue persigue es
aplicada.
Disefo:
No experimental,
de

transversal

corte




de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial
del Santa, 2021.

OE2: Determinar el nivel de
desempeiio laboral del
personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021.

OE3: Determinar la relacion
que existe entre las
dimensiones de capacitacion
y desempefio laboral del
personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021.

Desempefio
Laboral

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario.

Muestra
Poblacion total
67.




ANEXO N°02: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1. Capacitacion

Variable de L L _ ) . _ Escala de
. Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores o
estudio medicion
Chiavenato (2009), Desarrollo de tareas
considera a la Habilidades Trabajo en equipo
capacitacion como  un Manifestacion de ideas
proceso sistematico de Se utilizé para su InvolUCramiento e
educacion normalmente medicion la . e
identificacion
de corta duracion, la  adaptacion del Actitudes .
o _ _ Compromiso laboral
aplicacion es cuestionario de _
Ny o . clima laboral ,
Capacitacion estructurada que capacitaciéon de Arias Ordinal

permite a los individuos
adquirir conocimientos,
habilidades

y competencias, los

desarrollar

cuales estan orientados
al logro de objetivos
definidos.

(2018) considerando
tres dimensiones:
Habilidades, Actitudes

y Conocimiento.

Aplicacion de ideas y

conceptos

Empatia con los usuarios

Conocimiento G astion del conocimiento




Variable 2: Desempefio Laboral

Variable de L L ) . y )
. Definicion conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores
estudio
(Kotter J., 1992 citado Cumplimiento de
por Arias, 2018), indico Eficiencia objetivos y metas
que la Destreza, con el Resultados obtenidos
cual los individuos
desarrollan una labor  Se utiliz6 para su . Obtencion de objetivos
- o y Eficacia
especifica, es la medicion la adaptacion Recursos utilizados
conjuncién de varios del cuestionario de
factores entre las cuales  desempefio laboral de . Expectativas laborales
Desempeﬁo ) Ca“dad de
Laboral destacan el Arias (2018) Servicio Satisfaccion del
conocimiento, la considerando tres Usuario
experticia ,el manejo de dimensiones:

emociones, la actitud y
la motivacion, las cuales
ejercen influencia
directa sobre el
cumplimiento de las

metas trazadas.

Eficiencia, Eficacia y

Calidad de servicio.

Escala de

medicion

Ordinal




ANEXO N°03: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CAPACITACION

Estimado (a) participante, el presente cuestionario tiene por objetivo recopilar
informacion para determinar si la capacitacion se relaciona significativamente con

el desempefio laboral del personal administrativo.

La encuesta es de caracter andnimo, para ello se le solicita que no deje enunciados
sin marcar, por lo que es importante recalcarle que no hay respuesta correcta o

incorrecta. Muchas gracias por su valiosa colaboracion.

Datos generales

¢ Cuél es su género? Mujer Varon
¢, Cual es su edad?
De 18 a 30 De 31 a 45 De 46 a 60 Mas de 60
anos afos afos anos
Grado de instruccion:
Superior Técnico Secundaria

Lea los enunciados detenidamente y marque con una (X) en el casillero por cada

pregunta de cada numero equivale a:

4 3 2 1
Siempre Casi Siempre A veces Nunca
ITEM 4 | 3| 2
Conoce los procesos para la ejecucion de sus tareas y
% ! funciones
= 2 | Le resulta facil trabajar en equipo
% Se involucra en problemas y/o dificultades laborales de
t |3 sus compairieros




Participa y da su punto de vista en asuntos laborales

Se identifica con su institucion

Conoce y respeta las normas que rigen en la institucion

Siente predisposicion para laborar en horario adicional

si hay exceso de carga laboral.

Cree que su institucion reconoce su esfuerzo

Actitudes
00]

Existe una buena comunicacion con sus comparieros

de area

10

Considera que los temas abordados en capacitaciones

han mejorado su desemperfio laboral

11

Las actividades que desarrolla, permiten demostrar sus

competencias profesionales

12

Los usuarios se muestran satisfechos con su atencion

13

Sus conocimientos, le brindan la seguridad para

ejecutar sus labores

Conocimiento

14

Cree conveniente que la institucion realice

capacitaciones mas continuas

Muchas Gracias.




CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Apellidos Yy NOMDIES: ... o

CoNdIiCION Laboral: . ....ooeo e,

Estable

PUBS O oo
Jefe Inmediato (evaluador): ...
Fecha de evaluacCion: ..o

El presente cuestionario tiene por finalidad, evaluar el desempefio laboral del
personal a su cargo, lo resultados obtenidos seran utilizados exclusivamente para

fines de investigacion y estudio; anticipadamente agradecemos su valiosa

colaboracion.

Marque con un aspa (X) el enunciado que considere conveniente

Contratado Locador

4 3 2 1
Siempre Casi Siempre A veces Nunca
ITEM 3
Cumple con las metas y expectativas establecidas para
! Su puesto
. 5 En el desarrollo de sus funciones, cumple con los
= procesos establecidos por la institucion.
:8 Es capaz de resolver inconvenientes que puedan
i 3 retrasar el cumplimiento de sus tareas
Tiene predisposicion y compromiso para obtener
‘ mejores resultados
- Cree Ud. que las capacidades y habilidades del
8 5 |colaborador permiten obtener mejores resultados en su
D puesto




5 Considera que su desempeifio laboral contribuye al logro
de los objetivos institucionales
7 | Se identifica con los objetivos de la institucion
8 |Hace uso racional de los recursos asignados
9 Cumple con los requerimientos en los plazos
establecidos
10 Organiza el tiempo, con el fin de cumplir las tareas
encomendadas
o | 11 Considera Ud. que la aplicacion de capacitaciones ha
L;) contribuido a mejorar su desempefio laboral
o Se siente satisfecho con la labor que realiza el
o |12
S colaborador
3
5 | 13 |El colaborador es empatico con los usuarios
® , , —
O | 14 |Los usuarios muestran estar satisfechos con la atencion

Muchas Gracias.




ANEXO N°04: Certificado de validez del instrumento que mide la capacitacion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATODS GENERALES:

Apellides ¥y nombres del especialisia Carge e msittucion donde labora Nombre del instrumento Auter(a) del mstrumento

Pablo Arnulfio Santos Diaz. Docente Universitario - USP Cuestionario sobre capacitacidn Paredes Feayes & Tejada Lazaro

Timle del esitudio: Capacitacion ¥ Desempefio Laboral del Personal Admmistrative en la Gerencia de Admmistozcion ¥ Fmanzas de la Mumicipalidad Provincial del Santa, 2021

ASPECTOS DE VAITDACION:

CLARIDA | OBJETIVI ACTUALL | ORGANIZ | SURICIEN | INTENCIO | CONSISTE | COHEREN | METOLOD
DIME o DAD DAD AT [STY NALIDAIF NOCIA CIA OLOGLA
oo | FPICADORES ITEME OPCIONESDE 3w 5| M E|B| M | B M| B[ E| M B[ 5| M[E| E| M & 5| M| &] B| M| &| B
NES EREESPUESTA
Conoce los procesos para la
Dezammolle de sjecncion de sus tareas ¥ X X X X X x X x x
tarsas fimciones
Le resulta faci trabajar en , , ,
o eaquipe X X X X x x x x x
Trabajo e equipe Se mveolucra en problemas yio
dificultades laberales de sus X X X x x X X x x
companerns
Manifestacidm de | Participa v da su punto de
oeas vista en asuntos laberales ® = ® x * ® = ® ®
Se identifica con
& _ institncion X X X X X x x x x
2 Irmvolucramiento & C =
= dentificacis onoce ¥ respetz las normas Siempre (4} ] ) ]
E_ rdenhiieason que rigen en la mstitucion b B X A x x x * *
] Casi =i 3
- Siente predisposicion para asi slempre (3)
laborar en horario adicional s1 A e Y X x X X x X X X X
. . . A veees (2)
Compremise hay exceso de carga laboral
laboral Cree que su mshtueisn MNunca (1) X ® % X % X x X x
- reconoce su esfilarzo
é . _ Existe una buena
= Clima laboral COMUNICACION COM SUS X X X X = x X x X
= compatiercs de area
Considera que los temas
abordados en capacitaciones
Apliecazcion de han mejorade su desempefic X X X X X X X X X
ideas ¥ conceptos | laboral
Las acovidades que desamolla
= lz permiten demostrar sus X x x X b X x X x
= competencias profesionales
- Empatia con los Loz nsuartos se mmestran
usuaries satisfechos con su atencron x = * X_ A X ® ® x




Sus conocimisntos, le brindan
(restion del la segoridad par ejecutar sus X X X x X
Conocimiento labores
Cres comvenismts que la
instifacion realice X X k4 X k4
capacitacionss mas continmas
Levenda: A Malo E:ERegunlar  B: Bueno
X Procede so aplicacion
) Procade su aplicacion pravie levantamisnto de las observacionss que s& adjuntan.
OPINTION DE APLICABRILIDAD: Mo proceds su aplicacion.
i I;‘... {
Chimbote 15, julio 2021 32342582 -1 _,F é, 343643426
| &
crmo o A e
Lugar y fecha DML N* Firma v sello del experts Telefono




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

3

[

Capacitacion

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Hﬂ Tmewg lD'fEZ Umy R | Jete A,J,hr _Ca e Sa nf-q Cuestionario sobre capacitacién Paredes Reyes & Tejada Lazaro
Titulo del estudio: Capacitacién y Desempefio Laboral del Personal Administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021
ASPECTOS DE VALIDACION: bl
CLARIDA l OBJETIVI ACTUALI ORGANIZ | “SUFICIEN INTENCIO CONSISTE COHEREN METOLOD
DIME 0 D DAD DAD ACION CIA NALIDAD NCIA Cla OLOGIA
nsig | TIDICADORES ITEMS . OPCIONESDE | "R B[ M| R|B| M| R| B| M| R[B| M| R[5 M R B M R[5 M K[ 5155
: RESPUESTA
NES
Conoce los procesos para la-
Desarrollode | gjecucién de sus tareas y Vv : v v v W v Vv vt "
tareas funciones
Le resulta facil trabajar en , 7 ]
é : . equipo 4 V] Vv ¥ ¥ v/ v l/ v
E Trabsjo en equipo Se involucra en problemas y/o
dificultades laboTales de sus ¢ 2 ‘ d
e . £ 1 g
compafieros v ¢ v L/ ‘/ l/ v ’
Manifestacién de Participa y da su punto de | B
ideas Vista en asuntos laborales F 4 V : ¥ v V] V] 4 V]
Se identifica con su A ;
_ institucién - V ¥ } v V] v 4 v v
Involucramiento & = petsiie
identificacion | Conocey respetalasnormas | siempre (4) - : 4
que rigen en la institucién - ¥ b ¥ v % 17 v v v v
Siente predisposicidn para Cusl Bittpee (3) 0 ‘/, ‘/' “/,«
laborar en horario adicional si ; ¥ -
v ’ : v
Compromiso hay exceso de carga laboral A1 voces (7) / /
laboral Cree que su institucién o f /
Nunca (1 . Vi /
“ reconoce su esfilerzo () v ¢ ¥ K ¥ l/ v ¥ ”f
o
2 : Existe una buena 2
] :
3 Climalaboral | comunicacién con sus Vi v % | vV V1 v V| v
< compafieros de drea
Considera que los temas” !
. abordados en capacitaciones 7 A £
2 Aplicacién de | han mejorado su desempefio v v & ¥ vV v/ V] \/ J
g ideas y conceptos | laboral
g Las actividades que desarrolla : :
2 le permiten demostrar sus e Y V) ¥ v v ¥ v v
8 competencias profesionales ;
Empatia conlos | | o5 usuarios se muestran i I 4 # i
usuarios satisfechos con su atencion v Vf 4 '/’ v : V] v v v"‘




Gestidn del
conocimiento

Sus conocimientos, le brindan
la seguridad para ejecutar sus
labores

Cree conveniente que la
institucién realice
capacitaciones mas contimas

v

<
< <]
<

| N S

LS

Y

Leyenda:

OPINION DE APLICABILIDAD:

M: Malo R: Regular - B: Bueno

nZ | Procede su aplicacion.

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones

que se adjuntan,

No procede su aplicacion.

==

i, [4/p¢/ 202/

3§9zﬁa§/

4
/

-

.

9y H2E92/

Lugar y fecha

DNI. N°

Firma y sello del experto

Teléfono




DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTQ DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

3

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e insfitucion donde labora

Nombre del instrumento

|

Autor(a) del instrumento

Lﬁ_’{}M ERD Sdunlas ROVL Toeyas

DHZECT 2 Sk Bpaf, 11T
MU A IR PRIV, Sa074

Cuestionario sobre capacitacién

Paredes Reyes & Tejada Lazaro

|

[ Titulo del estudio: Capacitacién y Desempefio Lab

oral del Personal Administrativo en la Gerencia de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

ASPECTQS DE VALIDACION:

e

Capacitaciéon

*

INTENCIO CONSISTE COHEREN METOLOﬂ

OBJETIVI ACTUALI ORGANIZ SUFICIEN
DIME DAD DAD ACION NALIDAD NCIA CIA
nsio | INDICADORES ITEMS OPCIONES DE R[B| M R|B| M R|B| M R|B R[B|M[R|B| M R|B| M
RESPUESTA
NES
Conoce los procesos para la
Desarrollode | ejecucion de sus tareas y ¥
tareas funciones X K X )( )L b 4 )( i
Le resulta facil trabajar en
. o X L W o e | e
g TEDRIO €N EqUPO. e Svolucra en problemas y/o _
dificultades laborales de sus 2
= compafieros X * )( )( )l AL s W X
Manifestacion de Participa y dasu punto de
ideas * vista en asuntos laborales )1 e . ¥ X 4 = f 4 2
Se identifica con su
- : i L] iy ;x'
princRelio ¢ Con um;nrspeta las normas )< )L )L x }( ﬁ K
identificacié oce Siempre (4) 1
| s Ia inatiaiiin > X oL N1 ¥ R '3 o o »
; ——— Casi siempre (3) .
Siente predisposicion para ‘f
laborar en horario adicional si ; )
Compromiso hay exceso de carga laboral i voots (2) )< > )( ){ X g : * A
laboral Cree que su institucién Nunca (1) : _ )
" reconoce su esfuerzo ) }L ){ >{ )é Ji )?- ¥ > o
'§ linsiabosal Existe una buena
£z 4 labor: comunicacion con sus ¥ X
< compafieros de 4rea }{ )L 7{ ){ \’{ b : 4’5{
Considera que los temas
abordados en capacitaciones
Aplicacién de han mejorado su desempefio )ﬂ )L )L ){ £ ped by b4 4
% ideas y conceptos | laboral
g Las actividades que desarrolla
-] le permiten demostrar sus h4 b4
g competencias profesionales )L X ’( % x %
Empatia conlos | 1 o5 usnarios se muestran
usuarios satisfechos con su atencién f“‘ i :L L { o




Sus conocimientos, le brindan
Gestién del la seguridad para ejecutar sus
conocimiento labores i )( y )( X K x ,( X

Cree conveniente que Ia 2 + ’ [
institucion realice )L
capacitaciones méas continuas K )L )L' i‘

Leyenda: M: Malo R: Regular ° B: Bueno

. [ Rrocede su aplicacién.
Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procede su aplicacién. S

Trujillo, 7(5/15,;';134 Z2823324

79353737110

Lugar y fecha

DNI. N°

Firma y sello del experto

Teléfono




ANEXO N°05: Certificado de validez del instrumento que mide evaluacion desempefio laboral

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTICACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellido: ¥ nombres del especialista Cargo e mstitucion donde libora Nombre del mstrumento Autor(a) del mstrumento

Pablo Amulfo Santos Diaz. Docente Universitario - USP Cueshonano sobre desempetio laboral Paredes Feves & Tejada Larare

Titulo dal estudio: Capacitacion ¥ Desempefio Laboral del Personal Admmistrative en la Gerencia de Administacion v Fmanzas de la Maimieipalidad Provmetal del Santa, 2021

ASPECTOS DE VALIDACTON:

CLARIDA BJETIVI ACTUALL DRGANIE SUFICIEN INTENCRY CONSISTE COHEREN SMETL Y
m DA DAD ACTON Cla NALIDAD NOCIA 1A LIMGLA

DIMLME . . .
INDICADORES OPCIONESDE [ ®[EB| M B[ E| M E[E| M [ B M E[E| M E[B| M E[B| M E[ B[ M E[E

NI ITEMRIS
NES EESPUESTA

Comple con las metas ¥
expectafivas establecidas para X X X X X X X X X
Cumplingents de | su puesto de trabajo

ohjetivos ymetas | Bn el desamolle de =us
finciones, cumple con los
procesos establecidos por la
mstitcion.

Es capaz de resolver
meomenientes que puedan . . .
Fesultados refrasar el cumplimiento de X X X X b X b b X

obtenados sus tareas

Eficencia

Siempre (4}

Tiene  predisposicion ¥
compromiso para  obtener
mejores resultados en s

J_ 3 A veces (2)
puesto de trabajo

Casi siempre (3}

Deesempeiio laboral

Opina Ud. que las capacidades | .

v habilidades del colaborader | 222 (1)
permiten  obtener mejores
Obtencion de resultados en su puesto

objetrvos Considera que su desenmeio
laboral contribuye al logro de X X X X x X x x X
los objetives instifucionales

Eficacia

Se dentifica con los objetives
de la institucion

Hace wuso raciomal de los . . . " " "
recursos asignados




Fecursos
utilizzdos

Cummple con bbs
requerinuentos en los plazos
estzblecidos por la institucion

Orpanizs el hempo, con el fm
de ocumply las tareas
encomendadas

Expectativas
laborales

Considera wusted que b
aplicacion de laz
capacitaciones ha contribuido
a meprr s desenmpedio
laboral

Te encuentras safsfecho con
la lzbor que reahim el
colaborador en su centro de
rabajo

Calidad de servicio

Satsfaccion del

B colsborader es empatico
con los usnarios

Usnano

Los wwuanes musstran estar
satisfechos con la atenceon del
personzl de la mstiacion

Levenda:

OPINION DE APLIC ABILIDAD:

AL Malo E: Regular

B: Bueno

Procede su aplicacion.

Procede su aplicacion previo levantamiente de las obsarvaciones que se adpmtan.

Mo procede su aplhicacion.

| Li=]
Chimbote 15, julio 2021 32542582 g -—-/f]-‘.{{u_bl . 943643426
PABLD %ﬁﬁk# ;fp,z
RECIETROMCG OE 008 EG ACIOH
Lugar ¥ fecha DXL I¥° Firma v zello del experto Telefono




VALIDACION DEL INSTRUMENTOQ DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

.

Hﬂ- Sitjencz LO'P._, 2 Maney 2 ..que /dud,',(o( —taya S alq Cuestionario sobre desempefio laboral Paredes Reyes & Tejada Lazaro

Titulo del estudio: Capacitacidén y Desempefio Laboral del Personal Administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

laboral

peiio

Desem

CLARIDA ’ OBJETIVI ACTUALIL ORGANIZ SUFICIEN INTENCIO | CONSISTE | COHEREN | METOLOD
DIME . D DAD DAD ACION CIA NALIDAD NCIA CIA OLOGIA
Nspo | INDICADORES ITEMS OPCIONESDE NI R[B|M|R|B| M R|B M/ R|B M/ R|B| M R|B|M[K|B| M R[B| M R[B
NES RESPUESTA

-

Cumple con las metas y

cxprgftativas establecidas para VA 4 /| v l/ v v v V]

Cumplimiento de | su puesto d¢ trabajo

objetivos ymetas | En el desarrollo de sus
funciones, cumple con los

Procesos estable?:idos por la v 4 / \/ ‘/ \/ ;/ '/ v V|

institucion. g .

Es capaz de  resolver

inconvenientes que puedan

Resultados retrasar ¢l cumplimiento de

obtenidos sus tareas

Tiene  predisposicion  y

compromiso para  obtener

mejores resultlz)ldos en su | AVvees (2 - _ |/ / l/ Wi

puitsto & trfiajo . . | Nunca (1) \/ 4 l/ ‘/ .

Opina Ud. que las capacidades

y habilidades del colaborador :

permiten obtener mejores

Obtencidén de resultados en su puesto

objetivos Considera que su desempefio
laboral contribuye al logro de 4 l/
los objetivos institucionales

Se identifica con los objetivos v / v \/ \/ / v l I/ V|

de la institucion

Eficiencia

Siempre {4) J/ |/ v l/ v i yf v !/

Casi siempre (3)

Eficacia

<
AN
=<
<
<
‘!."\




Hace uso racional de los
recursos asignados

Recursos
utilizados

Cumple con los
requerimientos en lgs plazos
establecidos por la institucion

Crganiza ¢l tiempo, con el fin
cumplir  las  tareas
encomendadas

Expectativas
laborales

Considera usted que la
aplicacion de las
capacitaciones ha contribuido
a mejorar su  desempefio
laboral

Te encuentras satisfecho con
la labor que realiza el
colaborador en su centro de
trabajo

Calidad de servicio

Satisfaccidn del

El colaborador es empitico

| con los usuarios

Usuario

Los usuarios muestran estar
satisfechos con la atencion del
personal de la institucién

Leyenda:

M: Malo R: Regular

OPINION DE APLICABILIDAD:

B: Bueno

%

Procede su aplicacidn.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacién.

Truilo, N/D%“"/ WU 3292 %08/

969 #2292/

Lugar y fecha

DNIL N*

Firma y sello del experto

Teléfono




DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucién donde labora

Nombre del nstrumento

Autor(a) del instrumento

RDM ERD S4L1MAS ROUL Tyeds,

F s

DIRECT> R S5 Dy, T
MURIE 1P PRIV a7 4

Cuestionario sobre desempefio laboral

Paredes Reyes & Tejada Lazaro

Titulo del estudio: Capacitacién y Desempefio Laboral del Personal Administrativo en la Gerencia de Administracidn y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Desempefio laboral

DIME
NSIO
NES

INDICADORES

ITEMS

OPCIONES DE
RESPUESTA

-

CLARIDA
D -

OBJETIVI
DAD

ACTUALI

DAD

ORGANIZ
ACION

SUFICIEN

ClA

INTENCIO
NALIDAD

CONSISTE

NCIA CIA

COHEREN

METOLOD
OLOGIA

M

R

B

M

R/ B

M| R

B/ MR(B MR[B|MR

B

M R|B

Cumplimiento de
objetivos v metas

Cumple con las metas y
expectativas establecidas para
su puesto de frabajo

En el desarrollo de sus
funciones, cumple con los
procesos establecidos por la
institucion.

Eficiencia

Resultados
obtenidos

Obtencion de
objetivos

Eficacia

Es capaz de resolver
inconvenientes que puedan
retrasar el cumplimiento de
sus tareas

Tiene  predisposicién  y
conpromiso para obtener
mejores  resultados en  su
puesto de trabajo

Opina Ud. que las capacidades
y habilidades del colaborador
permiten obtener mejores
resultados en su puesto

Considera qug su desempefio
laboral contribuye al logro de
los objetivos institucionales

Se identifica con los objetivos
de la institucién

Siempre (4)
Casi siempre (3)
A veces (2)

Nunca (1)




Hace uso racional de los
recursos asignados

Recursos
utilizados

Cumple con los
requerimientos en lo€' plazos

establecidos por la ingtitucion -

Crganiza el tiempo, con el fin
de cumplir las  tareas
encomendadas

Expectativas
laborales

Considera usted que la
aplicacidn de las
capacitaciones ha contribuido
a mejorar su  desempefio
laboral

Te encuentras satisfecho con
la labor que realiza el
colaborador en su centro de
trabajo

Calidad de servicio

Satisfaccidon del

El colaborador es empético
con Jos usuarios

Usuario

Los usuarios muestran estar
satisfechos con la atencion del
personal de la institucién

IS

7

b8

¥,
A

7,

P
P

Leyenda:

M: Malo

OPINION DE APLICABILIDAD:

R: Regular

B: Bueno

Procede su aplicacidn.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que s¢ adjuntan.

No procede su aplicacién.

Trujillo, /35, /07 /,2 {

32r23327

Lugar y fecha

DNL N°

Firma y sello del experto

Teléfono




ANEXO N°06: Confiabilidad de la Variable Capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 67 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 67 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

, 785

14

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de | Correlacio Alfa de
escala si el escala si el n total de Cronbach si
elemento se | elemento se | elementos el elemento
ha ha corregida se ha
suprimido suprimido suprimido
P1 40,01 25,591 ,163 , 789
P2 40,36 23,597 378 AT74
P3 40,70 22,819 ,382 A75
P4 40,49 23,284 374 75
P5 40,24 22,851 441 , 769
P6 40,21 26,683 -,062 ,810
pP7 40,22 22,601 ,506 , 763
P8 40,88 22,622 ,401 73
P9 40,00 23,758 ,465 , 769
P10 40,45 21,554 ,614 , 751
P11 40,42 22,580 479 , 765
P12 40,39 22,999 ,530 , 762
P13 40,16 23,654 479 , 768
P14 39,90 23,428 551 , 763




ANEXO N°07: Confiabilidad de la Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 67 | 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 67 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,912

14

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida se ha
suprimido
P1 40,58 28,035 ,681 ,904
P2 40,54 29,555 ,955 ,908
P3 40,93 29,313 432 913
P4 40,73 26,896 ,770 ,900
P5 40,52 28,223 677 ,904
P6 40,63 28,813 ,615 ,906
pP7 40,63 27,419 ,691 ,903
P8 40,63 27,662 711 ,903
P9 40,67 28,981 ,629 ,906
P10 40,64 28,718 ,647 ,905
P11 40,48 28,284 ,612 ,906
P12 40,63 28,147 ,698 ,903
P13 40,57 29,128 447 ,913
P14 40,73 28,593 ,586 ,907




ANEXO N°08: Anédlisis de distribucién de datos

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Capacitacion Desempefio
N 67 67
Parametros Media 43,42 43,79
normalesab Desv. 5,170 5,717
Desviacion
Maximas Absoluto ,134 171
diferencias Positivo ,134 ,064
extremas Negativo -,098 -,171
Estadistico de prueba ,134 171
Sig. asintotica(bilateral) ,005°¢ ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.




ANEXO N°09: Carta de Autorizacién de uso informacién de la Gerencia de

Administracion y Finanzas Municipalidad Provincial del Santa, 2021.

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA

(D

CHIMBOTE

Chimbote, julio de 2021

DRA. JAELA PENA ROMERO
DECANA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente.-

REF: CARTA N° 302-2021-UCV-VA-FCE/D

Por medio del presente reciba el cordial saludo a
nombre de la Municipalidad Provincial del Santa y el mio propio en calidad de Gerente
de Administracién y Finanzas, al mismo tiempo en atencion a la carta de la referencia
comunicar la disposicion de mi representada para la visita a fin de obtener informacién
relevante para fines académicos de las estudiantes Luz Melina Paredes Reyes y

Evelyn Tejada Lazaro.
Sin otro particular, me suscribo de usted, no sin antes
expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente;

] i mante Quinta
Econ.J |Ibmg:'u§{t:‘ nan Quintana

PROVINCIAL DEL SANTA
ISTRACION ¥ FINA

JR. ENRIQUE PALACIOS N° 341 - 343 - & 321331 - 343829 CHIMBOTE - PERU



