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RESUMEN 

Palabras clave: Capacitación laboral, productividad, colaboradores.

La presente investigación se elaboró con el objetivo de determinar la 

relación entre la capacitación laboral y productividad de los colaboradores 

de la municipalidad provincial de alto amazonas, Yurimaguas, 2022. Se 

desarrolló bajo el tipo de investigación aplicada, de diseño no experimental, 

con alcance descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo y corte 

transversa. Se realizó el análisis de las variables 1. Capacitación laboral, 2. 

Productividad por medio de enfoques teóricos, conceptuales, y hechos 

presentados en la realidad, buscando en el ya mencionado análisis la 

relación entre las teorías de las dos variables. Para la obtención de los 

resultados se encuestó a 197 colaboradores pertenecientes a la 

municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022., el 

instrumento por el que se optó fue el cuestionario. Los resultados muestran 

que el 85.8% de los colaboradores califica la capacitación laboral de forma 

positiva, la cual se encuentra relacionada con la variable productividad. 

Para finalizar se concluyó afirmando la existencia entre la capacitación 

laboral y productividad puesto que obtuvimos como resultado un coeficiente 

de 0.694 lo que nos permite inferir que la puesta en marcha de campañas 

de capacitación laboral influye positivamente en la productividad de la 

institución.  
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ABSTRACT 

The present research was carried out with the objective of determining the 

relationship between job training and productivity of employees in the 

Provincial Municipality of Alto Amazonas, Yurimaguas, in 2022. It was 

conducted as an applied research, with a non-experimental design, 

descriptive-correlational scope, quantitative approach, and cross-sectional 

study. The analysis of the variables, namely, 1. Job training, and 2. 

Productivity, was performed through theoretical and conceptual 

approaches, as well as real-life evidence, aiming to explore the relationship 

between the theories of the two variables. In order to obtain the results, a 

questionnaire was used to survey 197 employees from the Provincial 

Municipality of Alto Amazonas, Yurimaguas in 2022. The results show that 

85.8% of the employees positively assess job training, which is related to 

the variable of productivity. In conclusion, it was affirmed that there is a 

relationship between job training and productivity, as evidenced by a 

coefficient of 0.694. This suggests that the implementation of job training 

campaigns has a positive influence on the productivity of the institution. 

Keywords: job training, productivity, employees.
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I. INTRODUCCIÓN

La capacitación laboral es uno de los términos más transversales en el

mundo de la administración contemporánea, principalmente porque se le

atribuye gran poder como el de mejorar la productividad, el desempeño y el

clima laboral de una organización.

Los colaboradores son considerados como una gran herramienta para las

empresas, por lo que sería una paradoja no enfocar sus recursos

financieros en el capital humano si se busca la victoria y productividad,

pues los colaboradores se encontrarían insatisfechos y poco preparados

para sus funciones. (Aisyah et al., 2021).  También nos enfrentamos ante

organizaciones que se encuentran dispuestas a invertir recursos en

capacitaciones, sin embargo, nuevamente chocan contra la pared cuando

se dan cuenta por medio de las evaluaciones que los colaboradores no se

encuentran respondiendo de la forma esperada, por lo que una vez más

nos damos cuenta que el equilibrio entre teoría y práctica van de la mano

cuando se trata de capacitación y productividad. La importancia de

brindarle un gran campo en las empresas al fomento y desarrollo de las

capacidades tanto técnicas como interpersonales de los colaboradores

para un propio beneficio de la empresa o institución que requiere de sus

servicios es un tema que poco a poco irá abarcando más investigaciones

que comprueben la relación entre dichas variables. Asimismo, agregar que

un colaborador capacitado y especializado de acuerdo a los lineamientos

propuestos por la institución ya sea a largo o corto plazo fomenta la

competitividad, por lo que la calidad, trato interno, productividad de las

organizaciones se tiene que encontrar bajo una perspectiva de mejora

continua.

En base a esto las organizaciones han decidido seguir el rumbo de la

importancia del capital humano y empezar a invertir en ella, sin embargo,

para lograr la productividad que tanto se desea en cualquier organización

es de vital importancia una previa evaluación del perfil laboral, ya que antes

de capacitar al colaborador es necesario evaluar que el mismo se

encuentro bajo los requerimientos que exige el puesto, para que
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directamente se comience trabajando las relaciones interpersonales y 

perfeccionar el nivel técnico los cuales serán reflejados en el desempeño 

de los colabores y con ello en la productividad de la institución.   

A nivel internacional, se han desarrollado investigaciones en donde se 

relaciona las variables capacitación laboral y productividad; en Cuenca, 

Ecuador Gonzáles-Tenemaza et al (2020) en su estudio titulado 

“Productividad laboral en la Dirección Distrital del Ministerio de Transporte y 

Obras públicas del Cañar”, identificaron deficiencias en los procesos 

administrativos debido a la poca capacitación laboral y la inexistente 

actualización de conocimientos, generando de esta manera baja 

productividad. Algo semejante ocurre con Ju & Li, (2019) quienes 

demostraron que la capacitación laboral abarca un pilar muy importante de 

la organización, y la falta de la misma puede influir negativamente en el 

desempeño de todas las áreas. Así mismo Kavitha S. & Bajan R. , (2019) 

presentaron a la variable capacitación laboral como una herramienta 

importante que establece una matriz de habilidades, aspecto importante ya 

que nos encontramos en un mundo cambiante y lleno de innovaciones por 

lo cual se comprobó que la capacitación influye en la eficiencia 

organizacional siempre y cuando se le brinde al colaborador dicho 

entrenamiento en congruencia con el requerimiento del perfil profesional 

demandado por la institución, de lo contrario se restringe la meta. Cabe 

recalcar que la capacitación laboral demanda tanto tiempo como recursos, 

por lo que se considera clave gestionar de forma adecuada los mismos 

para garantizar un desarrollo de campañas de capacitación efectiva. De la 

misma forma contamos con Bonilla et al. (2018), quienes observaron un 

deficiente desempeño por parte de los colaboradores de la Universidad 

Técnica de Ambato, los cuales desencadenan consecuencias negativas 

para una gestión que busca eficiencia y eficacia, bajo estos resultados los 

autores indican que existieron diversos factores negativos como la 

resistencia al cambio por las dos partes, asimismo se detectó la falta de 

seguimiento o evaluación de resultados enfocados en los objetivos. 

Provocando que exista una percepción negativa sobre capacitación, y no 

logrando las metas provocando baja productividad.  
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A nivel nacional, Llanos, (2020),  menciona que en el Perú por medio de la 

Autoridad Nacional Del Servicio Civil  - SERVIR, y la resolución de 

presidencia ejecutiva Nº 141-2016-SERVIR-PRE, se buscó perfeccionar las 

aptitudes de todos los servidores públicos, y como resultado obtener 

colaboradores capaces y productivos, sin embargo este no fue el caso del 

Proyecto Especial CHAVIMOCHIC, pues no se materializó el plan de 

capacitación de personal provocando el retiro del servidor público de una 

línea de carrera. sin ir no muy lejos Olano, (2020) señaló que, en la 

municipalidad de San Ignacio, Cajamarca, existe una deficiente gestión 

institucional que no promueve una correcta división del trabajo, y 

asignación de funciones, por lo cual se presta un servicio poco efectivo a 

los usuarios, y que esa problemática puede estar expuesta en la mayoría 

de instituciones estatales en el Perú. Por último, Palacios, (2018) presentó 

al área de marketing de una organización, en el estudio se evidenció la 

creación y dirección de campañas de capacitación a los colaboradores, sin 

embargo se percibió que los estos mismos talleres de capacitación no 

estaban siendo del todo efectivos, pues no retroalimentaban al colaborador 

con las funciones que demandaba la institución, por lo cual es importante 

evaluar cuáles son las necesidades de la institución para una posterior 

capacitación que promueva el cumplimiento de los objetivos trazados. 

A nivel local contamos con la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 

creada el 07 de febrero del año 1866, distribuida en 8 gerencias que 

trabajan sinérgicamente para mantener de pie a la provincia, sin embargo 

frente a ello se identifican los siguientes problemas: Se encuentra personal 

que no cumple con los perfiles para las tareas que demanda el reglamento 

de organización y funciones, poca productividad y desempeño laboral por 

la ausencia o poca existencia de capacitación al colaborador en las áreas 

que corresponda, y poca atención por parte de los jefes inmediatos a un 

correcto proceso de inducción.  

Es por esta razón que se formularon los siguientes problemas de 

investigación; problema general: ¿De qué manera se relaciona la 

capacitación laboral y la productividad en los colaboradores de la 

municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022? Y los 
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problemas específicos: ¿De qué manera se relaciona la capacitación en el 

puesto y la productividad en los colaboradores de la municipalidad 

provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas, 2022?, ¿De qué manera se 

relaciona las habilidades intrapersonales y la productividad en los 

colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas, 2022? 

El desarrollo y los resultados presentes en la investigación contribuirán con 

la identificación de mejores prácticas con relación al diseño, tipo, y 

enfoque, los cuales también serán detallados en las recomendaciones. 

Ayudando a interpretar a la capacitación laboral y productividad como un 

factor trascendental que toda organización puede aplicar y adaptar según 

su necesidad. 

La investigación se justificó teóricamente ya que la investigación presentó 

conceptos y teorías, basándose en estudios presentados anteriormente y 

que se encuentran relacionados con las dos variables; variable 

capacitación laboral y productividad; además al término de la investigación, 

se podrá crear nuevas definiciones de las variables. Se justificó de manera 

práctica, debido a que se aplicaron dos instrumentos para poder realizar la 

recolección de datos, la cual fue aplicada a los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, en donde los instrumentos 

fueron validados por expertos, posterior a ellos fueron evaluados para 

poder determinar el grado de confiabilidad que presentan; es por ello que 

se realizará el recojo de la información fidedigna. Se justificó de manera 

metodológica ya que la investigación presentó un enfoque cuantitativo, 

tipo aplicado, nivel correlacional y asimismo mostrará un diseño no 

experimental de corte transversal. Se justificó bajo carácter social, debido 

a que la investigación permitirá a la institución poder adaptar mecanismos 

de mejora respecto a las variables capacitación laboral y productividad. 

Para la investigación se elaboraron los siguientes objetivos; objetivo 

general: Determinar la relación entre la capacitación laboral y la 

productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de Alto 

Amazonas, Yurimaguas, 2022. Y los objetivos específicos: a) Determinar la 



5 

relación entre la capacitación en el puesto y la productividad de los 

colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas, 2022. b) Determinar la relación entre las relaciones 

interpersonales y la productividad de los colaboradores de la municipalidad 

provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas, 2022. 

Es por ello que se formularon las siguientes afirmaciones estructurales 

basadas en hipótesis; hipótesis general: Hi: Existe relación entre la 

capacitación laboral y la productividad de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022. Ho: No 

existe relación entre la capacitación laboral y la productividad de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas 2022. Y las hipótesis específicas: Hi1: Existe relación entre la 

capacitación en el puesto y la productividad de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022. Hi2: Existe 

relación entre las habilidades interpersonales y la productividad de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO

La investigación, se encuentra basada en documentación y estudios

previos de índole internacional, nacional y local. En ese sentido en el

ámbito nacional Aguirre, (2023) sostuvo como principal objetivo comprobar

si existe vínculo entre la variable capacitación y productividad laboral en un

área administrativa de una institución pública. Con una metodología

aplicada, diseño no experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo.

En el estudio fue realizado con una muestra poblacional correspondiente a

los 100 colaboradores. Se empleó la técnica de la encuesta y como

instrumento el cuestionario. Seguido a ello se obtuvo como resultado la

correlación entre ambas variables, correspondiente a 0,644; lo que permite

aseverar que cuando existe capacitación hay una gran mejora en la

productividad, además con el aporte obtenido de la prueba de hipótesis, se

consiguió un valor significativo de 0,000 lo que se interpreta como que la

variable capacitación laboral y la variable productividad, se relacionaron

entre sí. Lo que permitió concluir que la institución pública brinda las

herramientas necesarias para ejecutar las actividades conforme a las

políticas, sin embargo, es necesario estar a la vanguardia y adaptarse a las

nuevas innovaciones, que permitan al colaborador estar mucho más

capacitado, y consecuentemente apto para las tareas que se le asigne.

Calle, (2023) planteó como objetivo comprobar la influencia generada por la

capacitación laboral en la productividad de una empresa. La investigación

presentó una metodología tipo aplicada, diseño no experimental, nivel

correlacional causal, enfoque cuantitativo. Para el desarrollo de la

investigación con respecto a población y muestra se consideraron un total

de 40 colaboradores. Aplicando la técnica de la encuesta y como

instrumento el cuestionario. Obteniendo como resultado el Coeficiente de

Spearman = 0.766 que refleja una correlación positiva alta, con un nivel de

significancia p=0.000, por lo cual se concluyó que las habilidades básicas,

técnicas e interpersonales influyen elocuentemente en la productividad de

los colaboradores de una Empresa dedicada a la Ingeniería y Construcción.
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Hernández, (2023) sostuvo como objetivo comprobar el grado de relación 

entre capacitación laboral y productividad, del mismo modo determinar la 

implicancia en una Municipalidad, con una metodología tipo básica, diseño 

no experimental, nivel correlacional, enfoque cuantitativo. La población fue 

de 75 trabajadores y la muestra corresponde a 25 trabajadores. Se aplicó 

la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Obteniendo 

como resultado que el coeficiente de correlación de Pearson es “1” 

significando una correlación positiva perfecta, por lo que pudo afirmar que 

existe un nexo significativo y elocuente entre Capacitación laboral y 

productividad.  

Rodríguez, (2023) tuvo como objetivo determinar el alcance del impacto 

generado entre las variables capacitación y desempeño laboral de los 

auditores gubernamentales, con una metodología aplicada, con diseño no 

experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo. La población total 

presentada en esta investigación fue de 85 auditores y una muestra de 36 

auditores, se aplicó la técnica de encuestas y como instrumento el 

cuestionario. Obteniendo como resultado de acuerdo a la correlación 

determinada por el Rho de Spearman se evidenció un 0.419 y la 

interpretación a este resultado es una correlación positiva. Se concluyó que 

existe un alto impacto y correspondencia entre la variable capacitación y 

laboral y desempeño laboral de los auditores gubernamentales.  

Herrera, (2020) delimitó como objetivo comprobar la influencia entre la 

variable capacitación y desempeño laboral de los congresistas en el Perú, 

bajo la metodología de tipo básica, diseño no experimental, nivel 

correlacional, enfoque cualitativo, en el que se contó con una muestra 

poblacional de 50 personas. Se aplicó la técnica de la encuesta y como 

instrumento la encuesta. Obteniendo como resultado una correlación 

significativa alta de 0.796, lo que confirma la hipótesis la cual señala que la 

capacitación tiene una influencia en el Desempeño Laboral, afirmando 

como conclusión la presencia de influencia significativa en la variable 

capacitación en gestión pública y desempeño laboral de los congresistas 

en el Perú.  
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Echevarría, (2018) propuso en su investigación el objetivo de determinar el 

nivel de incidencia de la capacitación en la productividad del personal de la 

Municipalidad Distrital de Carabayllo, bajo la práctica de una metodología 

de tipo básica, diseño no experimental, transversal, nivel correlacional, 

enfoque cuantitativo. Para la realización de la investigación se encuestó a 

la muestra correspondiente a 143 colaboradores, siendo la población total 

de 1039 colaboradores. Obteniendo como resultado en la prueba de Rho 

de Spearman, un coeficiente de correlación alto correspondiente al valor de 

r = 0.804 y el valor de P = 0,000, motivo por el cual la hipótesis nula es 

rechazada, concluyendo que sí existe una relación alta entre la ejecución 

de campañas de capacitación al personal y la productividad laboral en los 

colaboradores de la municipalidad de Carabayllo, afirmando que la 

incidencia de capacitación influye en la productividad. 

De la misma forma para los antecedentes a nivel internacional contamos 

con Cabanilla et. al (2021), quienes tuvieron como objetivo medir la 

satisfacción del personal en relación con la productividad dentro del Grupo 

Empresarial ADMG, el estudio estuvo bajo los parámetros de una 

metodología tipo básica, con diseño no experimental, de alcance 

descriptivo y enfoque mixto. Para el estudio se tiene un total tanto de 

población como muestra de 50 empleados. Empleando la encuesta como 

técnica, y la aplicación del cuestionario como instrumento. Consiguiendo 

como resultado que el 46% de los trabajadores señala que el factor 

ambiente de trabajo es el que más afecta a la productividad de la empresa, 

el 38% señala que el factor relación con los compañeros y es el que más 

afecta a la productividad y el 8% señala que el factor capacitaciones es el 

que más afecta a la productividad de la organización, bajo el mismo 

sentido, se presentaron los resultados y se concluyó que la productividad 

se relaciona con los niveles de satisfacción laboral, existiendo aspectos 

que mejorarse dentro del Grupo Empresarial ADMG como la capacitación 

constante, recompensas equitativas, actividades para el tiempo libre. 

Medina et al. (2021) tuvo como objetivo evaluar la capacitación laboral en 

una empresa de mediano tamaño en Cúcuta-Colombia. El autor empleó 
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una metodología tipo básica, diseño no experimental, nivel explicativo, 

enfoque cuantitativo. En su muestra se consideraron 138 empresas. 

Aplicando la técnica de las encuestas y al cuestionario como instrumento. 

Se analizaron estadísticamente las variables y se obtuvo una media de 

3.69 considerado como un valor positivo y una varianza de 0.230 lo cual 

nos indica que las MYPES tienen interés en capacitar a sus colaboradores, 

por lo que se concluyó que las empresas medianas consideran importante 

brindar las herramientas, y recursos necesarios al capital humano con el 

objetivo de fomentar mayor productividad. 

Salazar (2021), determinó como objetivo principal Comprobar la incidencia 

de la capacitación a los docentes con el desarrollo académico de la 

Universidad Técnica de Ambato. Se manejo la metodología tipo práctica, 

diseño no experimental, bajo un nivel correlacional, enfoque 

cualicuantitativo. En el estudio se contó con la colaboración de 782 

profesores y una muestra de 257 profesores. Cada miembro de la muestra 

fue encuestado teniendo como instrumento el cuestionario, posterior a ellos 

se obtuvo el resultado en el que el valor del Chi cuadrado X2 = 10,19; 

mismo que es mayor al de X1 = 7,82 entonces se afirmó que las variables 

están relacionadas concluyendo con lo siguiente: La importancia de la 

capacitación enfocada en las tareas y funciones del personal es de vital 

importancia para que se mejore el desempeño de la institución.  

Cueva et. al (2020) tuvo como objetivo analizar y establecer la efectividad 

de un programa de capacitación dirigido a servidores públicos en la 

Provincia de Cotopaxi – Ecuador. Con una metodología tipo básica, diseño 

cuasi experimental, enfoque cuantitativo. Consideraron un total de 61 

personas como población y muestra. Aplicando el instrumento tipo prueba, 

en el cual se obtuvo como resultado que el programa fue efectivo solo en el 

grupo que recibió la capacitación, concluyendo que la hipótesis nula es 

rechazada y la hipótesis 1 es aceptada, la cual señala que la puesta en 

camino de un programa de capacitación encaminado a los servidores 

públicos y enfocada en la atención al usuario, es efectivo para lograr un 

servicio de calidad.  
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Gonzáles (2020), planteó como objetivo establecer la relación entre 

capacitación en el trabajo y productividad en una empresa de mecánica 

ubicada en el Estado de Querétaro. Con una metodología tipo básica, un 

diseño no experimental, de nivel correlacional, y enfoque cuantitativo. Para 

el estudio se consideró una muestra poblacional de 30 colaboradores, los 

mismos que fueron encuestados con un cuestionario de acuerdo a las 

variables. Se obtuvo como resultado en la tabla de Pearson una relación 

del 0.45 con referencia a que la capacitación no se encuentra enfocada en 

el puesto lo que influye en el bajo desempeño, por lo que se llegó a concluir 

la existente relación entre las dos variables, sin embargo, se está 

percibiendo de forma levemente negativa (0.68) puesto que al no recibir 

continuamente capacitaciones de acuerdo al puesto afecta la variable 

productividad.  

Para el desarrollo del enfoque teórico, se identificaron las siguientes 

teorías; para la primera variable titulada capacitación laboral, el autor 

Bashir & Long, (2015) en su artículo científico con respecto a la 

capacitación laboral, precisa la teoría del intercambio social como la 

relación entre las oportunidades de capacitación y el impacto potencial de 

respuesta positiva para la organización por parte de los colaboradores 

(Mansour, 2021).  Por lo que se entiende que la asignación de la teoría del 

intercambio social contextualizando en la visión de las empresas 

contemporáneas puede generar un efecto positivo que promueva el 

feedback entre empresa y colaborador, dichas interacciones sociales que 

se dan en la organización buscan maximizar los beneficios y al mismo 

tiempo crear compromiso por parte de todos los colaboradores. Así mismo 

se presenta otra teoría enfocada en la capacitación laboral, la cual fue 

identificada por Becker (1962) denominada La teoría de capital humano, 

en donde se presenta un modelo que relaciona la capacitación brindada en 

el centro del trabajo, con el desempeño percibido de los colaboradores, la 

teoría de capital humano señala que un colaborador puede ser capacitado 

únicamente cuando los beneficios excedan los costos de capacitación. 

(Rosales & Llanos, 2021). En esta teoría se señala que la inversión 

realizada que se encuentra destinada a la educación y desarrollo o 
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perfeccionamiento de habilidades tiene la misma magnitud que invertir en 

activos financieros, puesto que los colaboradores podrán adquirir 

conocimientos, habilidades y experiencias que servirán para aumentar el 

capital humano.  

Para la dimensión de la primera variable titulada capacitación en el puesto, 

(Wernerfelt, 1986) crea la Teoría de Recursos y Capacidades, en la cual 

se tiene una perspectiva estratégica que busca crear ventajas competitivas 

que generen más rentabilidad, en este sentido en la TRC se busca explotar 

los recursos tangibles, intangibles y humanos por medio de capacitaciones, 

motivaciones, además potenciar las capacidades dinámicas y estáticas. 

(Acosta-Medina & Plata-Gómez, 2018). En la dimensión habilidades 

intrapersonales (Mayo, 1950) presenta la teoría de las relaciones 

humanas en donde busca equilibrar la relación flexible pero no horizontal 

entre los colaboradores y los grandes rangos de la empresa propiciando 

siempre el crecimiento organizacional por medio del desarrollo de 

habilidades sociales por parte del colaborador, teniendo siempre en cuenta 

el cumplimiento de las metas u objetivos delimitados. (García, 2018), 

cuando se habla de esta teoría se habla de un modelo estratégico, y el 

objetivo de las organizaciones que lo aplican es porque ayuda a generar 

una ventaja competitiva haciendo que sus productos o el servicio brindado 

sea difícil de imitar o insustituible por los competidores.  

Para la variable Productividad contamos con Cáceres & Cáceres (2017) 

quienes emplearon un modelo de vectores autorregresivos (VAR), los 

cuales esclarecen la respuesta cuando se habla sobre productividad laboral 

ante choques a determinadas variables, bajo el mismo sentido los 

resultados indican que la productividad se da ante aumentos de la 

inversión, haciendo referencia a los factores motivacionales como los 

salarios, el cumplimiento con los derechos de los colaboradores brindando 

un empleo de calidad y propiciando la mejora de los procesos por medio de 

talleres y capacitaciones (Cáceres, 2021), estos modelos de vectores 

permitieron capturar de una forma mucho más dinámica la interacción 

existente entre las variables, pronosticando el comportamiento de los 
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mismos en diferentes organizaciones. Asimismo (Solow, 1957) propuso la 

teoría de la productividad en la que el capital y trabajo además de la 

innovación tecnológica son la clave para el progreso y productividad. 

(Villalobos et al. 2021) Y por último (Ouchi, 1981) presenta la teoría Z la 

cual se enfoca en tener en cuenta a los colaboradores, asegurando su 

satisfacción personal por medio del sentimiento de justicia, creando la 

sensación de pertenencia y compromiso hacia la empresa, de esta manera 

se comienza a promover la confianza mutua y un buen clima laboral sin 

descuidar la búsqueda y el cumplimiento de los objetivos (Salas, 2020). 

Esta teoría fomenta en la creación de un ambiente en donde todos pueden 

participar y ayudar con la toma de decisiones, está principalmente diseñada 

para la obtención de relaciones a largo plazo con los colaboradores, de 

esta forma se reducen muchos gastos por rotación de personal o por 

inducción y se refuerza con inversión en capacitaciones de 

perfeccionamiento técnico y crecimiento del compromiso.  

Con respecto a la dimensión Eficiencia, (Huerta, 2010) presenta la teoría 

de eficiencia dinámica; en la cual se procura explicar cómo es que el 

crecimiento en la rentabilidad y productividad dentro de una empresa 

puede ser posible con la gestión de procesos estratégicos creativos, los 

cuales exhortan la optimización de recursos (Urdaneta-Montiel et al, 2021). 

En esta teoría se hace referencia a la gran perspectiva sobre la evolución 

que tiene la organización, ya que se encuentra abierta a nuevos retos que 

trae la actualización por ejemplo de la tecnología, de las políticas, de 

factores ambientales, aprovechándolas para crear estrategias que 

fomenten la competitividad y productividad. Para la base teórica de la 

dimensión Eficacia presentamos a (Bertalanffy, 1972) con la teoría general 

de sistemas, la cual se encuentra divida en enfoques, en este caso el 

enfoque de sistemas es una técnica de investigación, que enfatiza cada 

área de la empresa para lograr optimizar la eficacia del sistema total 

aplicando el trabajo sinérgico (Lorenzon, 2020).  

En cuanto al marco conceptual Según Somasundaram y Egan (2004), 

definen a la capacitación como un importante contribuyente a la 
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productividad y rentabilidad, además de ser un elemento vital para la 

supervivencia de una organización. (Mustafá et al, 2023), también 

contamos con (Noe, 2005) quien señala que la capacitación fue creada con 

el objetivo de facilitar a las personas; en este caso a los colaboradores, las 

habilidades prácticas, la parte teórica y conceptual que se requieren para el 

correcto desempeño de sus funciones (Betancourt et. al 2018). 

En la primera dimensión, (Desller y Varela, 2017) definen a la capacitación 

en el puesto como la adquisición de conocimientos sobre una función o 

tarea mientras la ejecuta, siendo el jefe inmediato el que realiza la mentoría 

u orientación en donde se proporciona información y se da inicio a la

vinculación del colaborador, posterior a ello se realiza el entrenamiento 

técnico y luego el desarrollo de habilidades. Es una estrategia efectiva 

puesto que siembra dentro de la organización una ventaja puesto que 

fomentará el desarrollo y el perfeccionamiento de habilidades técnicas en el 

desempeño del colaborador.  

Para la dimensión Habilidades interpersonales (Griffin & Van Fleet, 2016) 

señalan que es la competencia con la que cuenta el encargado de alguna 

función para responder relacionándose, empatizando e informándose con 

el equipo de trabajo que le corresponda trabajar. (Vásquez, 2019). Siendo 

las habilidades interpersonales la más importante para el entendimiento y 

comunicación de los objetivos institucionales, puesto que permiten la 

resolución de conflictos, fomentar la empatía, el trabajo en equipo y la 

regulación de las emociones.  

Según Bain (1985) define a la productividad como la medida de la 

optimización de recursos con el primordial objetivo de cumplir con los 

resultados específicos deseables o esperados, esto quiere decir que para 

lograr la productividad es necesario invertir tiempo y dinero en las 

herramientas que nos acerquen a ella. (Rowland, 2021) asimismo Hoffman 

et al., (2017) Define a la productividad como la correlación entre lo que 

produce una empresa y los recursos que se encuentran destinados a la 

producción de acuerdo al rubro. Entendiendo que la productividad es el 

reflejo de todas las decisiones que se van tomando enfocadas al 
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cumplimiento del objetivo de la organización.  (García, 2021). Podemos 

definir a la productividad como la capacidad que tiene un grupo u 

organización de generar resultados, ya sean materializados en bienes o en 

la entrega del servicio. La promoción de la productividad va de la mano con 

la rentabilidad pues eso es lo que la hace mucho más importante, una 

institución productiva puede disminuir costos ya sea de mano de obra o de 

procesos sin descuidar ámbitos como la calidad con la que se ofrece, el 

tiempo en la que tiene que estar lista y características que la vuelven 

particular. La productividad es esencial para lograr el éxito, la 

supervivencia, crecimiento y competitividad de una organización.  

(Chiavenato, 2004) precisa a la dimensión eficiencia como el manejo 

correcto de los recursos que brinda la empresa en este caso la energía, 

tiempo y capital.  Palacios, (2018) complementamos dicha definición 

añadiendo que la eficiencia se encuentra explicita dentro de una 

organización cuando se evita desperdicios, se comienza a brindar un 

servicio o producto de mejor calidad, asimismo el incremento en cantidad 

de los resultados y por último los procesos y tramites son más rápidos y 

efectivos.  

(Carro & Gonzáles, 2012) conceptualizan a la variable Eficacia como la 

capacidad que tiene la empresa para realizar sus funciones enfocándose 

en el cumplimiento de los objetivos determinados en la constitución, inicio 

de una temporada o campaña de acuerdo a las condiciones 

preestablecidas. (Gutiérrez, 2023). De acuerdo a lo mencionado podemos 

añadir que la eficacia permite asegurar que los recursos y esfuerzos se 

encuentren encaminados al cumplimiento de los objetivos. Reduciendo de 

esta forma desperdicio de tiempo y optimizando el uso de los recursos.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo nivel y diseño de investigación 

Tipo 

El estudio pretendió alcanzar un tipo de investigación básica, los cuales 

son definidos por (Vargas, 2009) como la utilización de los conocimientos al 

momento de crear una nueva experiencia en la práctica, encontrando un 

beneficio que ayude a los grupos o a la sociedad en general, y también 

enriquezca a la disciplina.  

Nivel 

La investigación aplicó un nivel correlacional, por lo cual se comprobó la 

existencia de una relación entre dichas variables, para luego ser explicada. 

(Baptista et al. 2020) señalan que los estudios con nivel correlacional, 

evalúan el nivel de asociación entre las variables propuestas, para luego 

cuantificarlas.  

Diseño 

La investigación presentó un diseño no experimental de corte transversal, 

tiene el propósito exacto de enlazar sin ningún tipo de manipulación a las 

dos variables 1) Capacitación laboral y 2) Productividad, encontrando por 

medio de la observación y análisis del proceso una relación natural de 

causa y efecto. Hernández et al. (2018) indican que las investigaciones de 

diseño no experimental son estudios realizados que pretenden no alterar 

las variables de estudio y con respecto a los estudios transversales señalan 

que son los que recopilan la información estimando las características en 

un periodo específico asimismo permitiendo identificar las causas y efectos 

existentes entre las variables estudiadas.  

La investigación aplicó un enfoque cuantitativo, debido a que se aplicó un 

instrumento a cada variable, y en donde los resultados fueron cuantificados 

estadísticamente (Ñaupas et al. 2018) señala que la investigación 

cuantitativa es útil porque permite contestar las interrogantes de 

investigación con certeza, además de probar las hipótesis propuestas.  
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Figura 1.  

Esquema del diseño de investigación

 V1 

 M   r 

  V2 

M = Muestra 

V1 = Variable capacitación laboral 

V2 = Variable productividad 

r = Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Capacitación Laboral  

Definición Conceptual 

Somasundaram y Egan (2004), citados por (Mustafá et al, 2023) definen a 

la capacitación como un importante contribuyente a la productividad y 

rentabilidad, además de ser un elemento vital para la supervivencia de una 

organización. 

Definición Operacional 

Se aplicó el instrumento de recolección de datos de la variable capacitación 

laboral, la cual presenta dos dimensiones y cuatro indicadores a través del 

uso de la escala ordinal con valoración Likert. 

Indicadores 

● Capacitación en el puesto

o Inducción en el puesto de trabajo.

o Soporte técnico del jefe directo en el trabajo.

● Habilidades interpersonales

o Trabajo en equipo.

o Comunicación en el entorno de trabajo.
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Escala 

Escala ordinal de Likert. 

Variable 2: Productividad 

Definición Conceptual 

(Bain, 1985) citado por (Rowland, 2021) define a la productividad como la 

medida que promueve la optimización o mejor aprovechamiento de 

recursos para el logro de los resultados específicos deseables. 

Definición Operacional 

Se procedió a aplicar el instrumento de recolección de datos de la variable 

capacitación laboral, por ello se presenta dos dimensiones y cinco 

indicadores por medio del uso de la escala ordinal con valoración Likert. 

(Palacios, 2018) 

Indicadores 

● Nivel Eficiencia

o Optimización en el uso de los recursos

o Cumplimiento de los objetivos programados

● Nivel Eficacia

o Productos logrados

o Obtención de Resultados

o Metas fijadas

Escala 

Escala ordinal de Likert. 

3.3. Población y muestreo 

Población 

Para la realización de la investigación, se contó con una población finita ya 

que está compuesta por 402 colaboradores pertenecientes al municipio de 

la provincia de Alto Amazonas. Según el autor Arias, (2006) señala que una 

población finita es aquella en donde los individuos que participaran de la 

encuesta son identificables por el investigador, conociendo la cantidad total 

de unidades. 
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Criterios de inclusión 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas. 

Criterios de Exclusión 

Colaboradores de otras Municipalidades Provinciales.  

Muestra 

Para la investigación se utilizó la muestra para población finita de 197 

colaboradores. Asimismo, el autor (Arias, 2006) señala que la muestra es 

una subcategoría finita que representará a la población facilitando las 

inferencias o generalizaciones de los resultados, para complementar 

(Hernández, 2021) indica que la muestra probabilística es un subgrupo del 

total de la población en el que cada integrante de la población o universo 

tiene la misma posibilidad de ser escogido. El muestreo probabilístico es un 

método ampliamente utilizado en la investigación científica para seleccionar 

una muestra representativa de una población.  

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝜎

𝑒2 (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝜎2

𝑛 =
402 (1.96)2 (0.5)(0.5)

(0.05)2 (402 − 1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

𝑛 =
386.0808

1.9629

𝑛 = 197 

Dónde: 

Muestreo 

El muestreo que se consideró en la investigación es un muestreo 

probabilístico puesto que el presente trabajo cuenta con una población 
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numerosa. (Sampieri, 2018) señala que el muestreo probabilístico es el que 

se basa en un principio de probabilidad por lo que al utilizar este tipo de 

muestreo se garantiza en el estudio la representatividad de los 402 

colaboradores los cuales conforman la población de interés, de la misma 

forma señala que el enfoque probabilístico nos permitirá realizar 

conclusiones válidas y generalizables. 

Unidad de análisis 

Colaborador de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Con la intención de obtener la información necesaria, se consideró de vital 

importancia definir con claridad las técnicas e instrumentos de recolección 

que se utilizaron, los cuales guiaron a conocer la realidad de la situación 

estudiada. 

Técnica 

Como técnica se utilizó la encuesta, la cual fue formulada en base a las 

variables y sus dimensiones, haciendo uso de la escala ordinal con escala 

de Likert. (1=Totalmente en desacuerdo 2=En desacuerdo 3= Ni de 

acuerdo, ni en desacuerdo 4=De acuerdo 5=Totalmente de acuerdo). 

Según Tamayo & Tamayo (2008), la encuesta es la técnica que permite 

encontrar la razón del porqué a problemas en términos descriptivos, en el 

mismo sentido detecta la correlación de variables, mediante el análisis 

sistemático”. Es de vital importancia indicar, que esta técnica estará dirigida 

a los colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas.  

Instrumento  

Se optó por el cuestionario, el cuál para la variable (1) Capacitación laboral 

se formularon 15 interrogantes, distribuidas entre las 2 dimensiones, para 

la dimensión capacitación en el puesto se destinaron 9 interrogantes, y 

para la dimensión habilidades interpersonales se destinaron las 6 

siguientes interrogantes. Con respecto a la variable (2) Productividad se 

formularon 12 interrogantes, las cuales están distribuidas 

homogéneamente entre las 2 dimensiones.   
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El cuestionario permite precisar el objeto de estudio, es decir que; por 

medio de las interrogantes separa a las generalidades consideradas no 

importantes y nos enfoca en el sentido de la investigación (Tamayo y 

Tamayo, 2008).  

Validez 

Para la comprobación de validez de los instrumentos se sometió al criterio 

del juicio de experto, el cual se da cuando se solicita a una serie de 

personas calificadas, (en este caso con el grado de magíster o doctor 

relacionado con el curso de la investigación) la demanda de un juicio u 

opinión profesional con respecto al instrumento presentado. (Cabero & 

Llorente, 2013). 

Tabla 1.  

Expertos que validaron los instrumentos 

Nombre 
del 
experto 

Grado 
académico 

Año de 
experiencia 

Rol actual 
Título 
profesional 

Institución que 
labora 

Valoración 

Dra. 
Claudia 
Elizabeth 
Ruiz 
Camus 

Licenciada, 
Magister y 
Doctora 

25 años 

Docente en la 
Universidad 
Nacional 
Autónoma de 
Alto 
Amazonas 

Licenciada en 
educación en la 
especialidad de 
idiomas 
extranjeros. 

Universidad 
Nacional 
Autónoma de 
Alto Amazonas 

OPTIMO 

Dr. Jorge 
Luis Arrué 
Flores 

Licenciado, 
Magister y 
doctor 

25 años 

Docente en la 
Universidad 
Nacional de la 
Amazonía 
Peruana 

Licenciado en 
economía 

Universidad 
Nacional de la 
Amazonía 
Peruana 

OPTIMO 

MBA. 
Tercero 
Fasanando 
Puyo 

Licenciado 
y magister 

21 años 

Docente en la 
universidad 
nacional de 
san martín 

Licenciado en 
administración 

Universidad 
César Vallejo 

OPTIMO 

Confiabilidad 

Se aplicó una prueba piloto la cual ayudó a determinar el grado de 

confiabilidad que presentan los instrumentos, en donde mediante el uso del 

coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual presenta índices tales como 0.6 

hasta 1.0 el instrumento puede ser aplicado. Hernández et. al (2020) 

señalan que el grado de confiabilidad revelado como resultado de los 
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instrumentos nos permite afirmar que dichos instrumentos contienen 

interrogantes bien formuladas y consistentes por lo que pueden ser 

aplicadas al total de la población. 

Figura 2.  

Cálculo de confiabilidad

Tabla 2.  

Análisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach de datos de las variables. 

Variable Alfa De Cronbach Ítem 
Nivel De 

Valoración 

Capacitación 

Laboral 
0.96 15 Excelente 

Productividad 0.98 12 Excelente 

Capacitación 

Laboral Y 

Productividad 

0.98 27 Excelente 

Fuente: Elaboración propia. 

El grado de confiabilidad que se determinó con respecto al total de 

interrogantes es de 0.98, siendo un resultado favorable, puesto que 

demuestra consistencia en los resultados obtenidos al encuestar a 40 

colaboradores. Estadística de fiabilidad para la variable capacitación laboral 

con el coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo como resultado un grado de 

confiabilidad de 0.96, demostrando una vez más un índice alto de 

estabilidad. Para la segunda variable; productividad, se obtuvo un grado de 

confiabilidad de 0.98, lo que confirmó la confiabilidad en los instrumentos 

formulados.  

K: El número de ítems 

Si2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 

ST
2: Varianza de la suma de los Ítems 

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
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3.5. Procedimientos 

En la investigación se optó por utilizar la técnica de la encuesta y como 

instrumento el cuestionario estructurándolo con una serie de preguntas, las 

cuales fueron aplicadas de forma presencial a los colaboradores 

pertenecientes a la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, la 

aplicación del cuestionario fue desarrollada en 2 días distintos, luego de la 

recolección de los datos, se procedió con el análisis estadístico que precisó 

el grado de relación entre las dos variables de investigación.  

3.6. Método de Análisis de datos 

Según Ñaupas, (2018), los datos que serán la clave para la investigación 

serán compilados de la muestra, siendo la primera etapa, para luego 

proceder a su procesamiento y determinación en base al coeficiente de 

correlación mediante el uso de métodos estadísticos haciendo uso de 

tablas, gráficos e imágenes para mejorar el alcance al lector al momento de 

informar las conclusiones, e interpretaciones obtenidas que determinarán si 

la hipótesis es probada o rechazada.  

El método utilizado en la investigación es la estadística inferencial y 

descriptivo, ya que se realizó la recolección de datos para posteriormente 

ser ordenados y estructurados. Facilitando el desarrollo de la investigación, 

puesto que nos permitió responder a las interrogantes, y validad la 

hipótesis presentada al principio de la investigación.  

3.7. Aspectos éticos 

Para el buen desarrollo de la investigación, se han seguido las normas APA 

en su última edición, la séptima, con el principal objetivo de garantizar los 

aspectos éticos de la investigación. Asimismo, se utilizó el software Turnitin 

para evaluar la similitud con otras fuentes de información para el estudio. 

Además, se han seguido los criterios internos de la Universidad César 

Vallejo, cumpliendo el código de ética bajo los principios de investigación 

presentados en la Resolución de consejo universitario Nº 0340-2021/UCV 
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(2021). a) Autonomía: Los colaboradores tuvieron la libertad de aceptar si 

participan o no del estudio de investigación. b) Beneficencia: La 

investigación se encentró encaminada en todo momento hacia el beneficio 

de los colaboradores del municipio provincial. c) Justicia: Para la obtención 

de los resultados confiables, se promovió la igualdad en la participación en 

la investigación. d) Libertad: Se desarrolló sin ningún interés particular o 

personal, se fomentó en todo momento la libre expresión de la muestra. e) 

Probidad: Los resultados obtenidos en la investigación no tuvieron ningún 

tipo de manipulación o alteración por lo que se afirma que son fidedignos y 

corresponden a la realidad encontrada, ya que obedecen al protocolo 

aprobado. f) Respeto de la propiedad intelectual: Se recogió los datos de la 

investigación tomando como referencia a distintos autores, asimismo se 

cumplió con el proceso de referenciar a los mismos, respetando de esta 

forma la propiedad intelectual, impidiendo algún intento de plagio. 

Responsabilidad: La autora asumió las consecuencias de los actos 

derivados del proceso de investigación o productos de divulgación. h) 

Transparencia: Con el objetivo de que la investigación sea una herramienta 

para la mejora en los aspectos tratados será publicada y las personas 

podrán acceder a ella para realizar replicas o verificar la obtención de los 

resultados. (Excepto en casos de patentes). 
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IV. RESULTADOS

Análisis descriptivos 

Tabla 3.  

Tabla cruzada entre capacitación laboral y productividad 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Total 

CAPACITACION 
LABORAL 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

Recuento 1 0 0 0 0 1 

% del 
total 

0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 

En 
desacuerdo 

Recuento 1 1 5 1 0 8 

% del 
total 

0,5% 0,5% 2,5% 0,5% 0,0% 4,1% 

Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo 

Recuento 0 2 8 8 1 19 

% del 
total 

0,0% 1,0% 4,1% 4,1% 0,5% 9,6% 

De acuerdo 

Recuento 0 2 8 86 35 131 

% del 
total 

0,0% 1,0% 4,1% 43,7% 17,8% 66,5% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuento 0 0 0 23 15 38 

% del 
total 

0,0% 0,0% 0,0% 11,7% 7,6% 19,3% 

Total 

Recuento 2 5 21 118 51 197 

% del 
total 

1,0% 2,5% 10,7% 59,9% 25,9% 100,0% 

Fuente: Resultados extraídos del programa SPSS v26. 

En la tabla 3 y figura 2 se observa el cruce de la distribución porcentual de 

los niveles de cada variable, en ella podemos interpretar que el 1.5% de 

colaboradores tienen una percepción negativa con respecto a la variable 

capacitación laboral, la cual se encuentra relacionada con la variable 

productividad, al mismo tiempo, 85.8% de los colaboradores califica la 

capacitación laboral de forma positiva, la cual se encuentra relacionada con 
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la variable productividad. Es decir que, los colaboradores que perciben la 

relación entre capacitación laboral y productividad de forma negativa o se 

encuentran en desacuerdo consideran que no se está aplicando o 

ejecutando dicha variable correctamente por lo que la productividad 

tampoco se está viendo reflejada, a diferencia de la mayoría de 

colaboradores quienes consideran que la capacitación laboral y 

productividad se encuentran relacionadas. 
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Tabla 4.  

Tabla cruzada entre capacitación en el puesto y productividad 

En la tabla 4 se observa el cruce de la distribución porcentual de los niveles 

de la dimensión de la primera variable, y la distribución de la segunda 

variable, en ella podemos interpretar que el 1.5% de los colaboradores 

perciben la capacitación en el puesto, y al mismo tiempo la productividad 

bajo un nivel negativo. Por otro lado, el 78.2% de los colaboradores 

perciben a la capacitación en el puesto y la productividad bajo un nivel 

positivo, por lo que se interpreta que los colaboradores se encuentran 

PRODUCTIVIDAD 

Total Totalmente 
en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

CAPACITACION 
EN EL PUESTO 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

Recuento 1 0 0 0 0 1 

% del total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 

En 
desacuerdo 

Recuento 1 1 3 2 0 7 

% del total 0,5% 0,5% 1,5% 1,0% 0,0% 3,6% 

Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo 

Recuento 0 2 10 11 2 25 

% del total 0,0% 1,0% 5,1% 5,6% 1,0% 12,7% 

De acuerdo 

Recuento 0 2 8 87 37 134 

% del total 0,0% 1,0% 4,1% 44,2% 18,8% 68,0% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuento 0 0 0 18 12 30 

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 9,1% 6,1% 15,2% 

Total 

Recuento 2 5 21 118 51 197 

% del total 1,0% 2,5% 10,7% 59,9% 25,9% 100,0% 



27 

siendo capacitados y detectan que su trabajo está siendo productivo para 

la institución.  
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Tabla 5.  

Tabla cruzada habilidades interpersonales y productividad 

PRODUCTIVIDAD 

Total Totalmente 
en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

HABILIDADES 
INTERPERSONALES 

En 
desacuerdo 

Recuento 2 1 3 0 0 6 

% del 
total 

1,0% 0,5% 1,5% 0,0% 0,0% 3,0% 

Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo 

Recuento 0 3 9 1 0 13 

% del 
total 

0,0% 1,5% 4,6% 0,5% 0,0% 6,6% 

De acuerdo 

Recuento 0 1 6 18 6 31 

% del 
total 

0,0% 0,5% 3,0% 9,1% 3,0% 15,7% 

Totalmente 
de acuerdo 

Recuento 0 0 3 99 45 147 

% del 
total 

0,0% 0,0% 1,5% 50,3% 22,8% 74,6% 

Total 

Recuento 2 5 21 118 51 197 

% del 
total 

1,0% 2,5% 10,7% 59,9% 25,9% 100,0% 

En la tabla 5 se observa el cruce de la distribución porcentual de los niveles 

de la segunda dimensión de la primera variable, y la distribución de la 

segunda variable, en ella podemos interpretar que el 1.5% de los 

colaboradores perciben a las habilidades interpersonales, y al mismo 

tiempo la productividad bajo un nivel negativo. Por otro lado, el 73.1% de 

los colaboradores perciben a las habilidades interpersonales y la 

productividad bajo un nivel positivo, por lo que se interpreta que los 

colaboradores sienten que en el trabajo se fomenta el desarrollo de las 

habilidades interpersonales como objetivo de una mejora en los resultados 

y productividad en la institución. 
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Análisis inferencial 

Regla de decisión 

Si Sig. (p-valor) > 0.05 aceptamos H0 (hipótesis nula) → distribución 

normal 

Si Sig. (p-valor) < 0.05 rechazamos H0 (hipótesis nula) →  

distribución no normal. 

Tabla 6.  

Prueba de normalidad 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Significancia 

CAPACITACIÓN LABORAL ,157 197 ,000 

PRODUCTIVIDAD ,204 197 ,000 

Para realizar la prueba de normalidad, en la tabla 6 se eligió la aplicación 

del estadístico Kolmogorov-Smirnov, ya que el total de la muestra 

cuantificada es de 197 colaboradores, obteniendo una significancia de ,000 

menor a la significancia de 5% o 0.05 dicho resultado está aplicado para la 

variable y cada una de sus dimensiones, por lo que se concluye que no 

cuentan con distribución normal, por consiguiente, se tiene que usar una 

prueba no paramétrica.  
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Prueba de hipótesis 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre capacitación laboral y productividad de los 

colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas, 2022.  

Hipótesis general: 

Hi: Existe relación entre la capacitación laboral y la productividad de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas 2022. 

Tabla 7.  

Correlación entre capacitación laboral y productividad. 

CAPACITACIÓN 

LABORAL 
PRODUCTIVIDAD 

CAPACITACIÓN LABORAL 

Correlación 

de Pearson 
1 ,694** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 197 197 

PRODUCTIVIDAD 

Correlación 

de Pearson 
,694** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 197 197 

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

De acuerdo a los resultados arrojados en la tabla 7 se señala que, la 

relación estadística que mantienen la variable capacitación laboral y 

productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto 

amazonas, Yurimaguas, 2022, es significativa al nivel 0.000, asimismo el 

resultado obtenido del coeficiente como un nivel de correlación positivo 

moderado de 0.694.  
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Tabla 8.  

Correlación entre la capacitación en el puesto y productividad.

CAPACITACION EN EL 

PUESTO 
PRODUCTIVIDAD 

CAPACITACION 

EN EL PUESTO 

Correlación 

de Pearson 
1 ,597** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 197 197 

PRODUCTIVIDAD 

Correlación 

de Pearson 
,597** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 197 197 

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

De acuerdo a los resultados arrojados en la tabla 8 se señala que, la 

relación estadística que mantienen la capacitación en el puesto y 

productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto 

amazonas es un p- valor de 0.000, así como un nivel de correlación 

positivo moderado de 0.597. 
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Tabla 9.  

Correlación habilidades interpersonales y productividad. 

HABILIDADES 

INTERPERSONALES 
PRODUCTIVIDAD 

HABILIDADES 

INTERPERSONALES 

Correlación 

de Pearson 
1 ,686** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 197 197 

PRODUCTIVIDAD 

Correlación 

de Pearson 
,686** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

N 197 197 

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

De acuerdo a los resultados arrojados en la tabla 9 se señala que, la 

relación estadística que mantiene las habilidades interpersonales y 

productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto 

amazonas es significativa al nivel 0.000, así como un nivel de correlación 

positivo moderado de 0.686. 



33 

V. DISCUSIÓN

Con referencia al objetivo general, en la tabla 7 se encontró como resultado

que existe una relación significativa entre la capacitación laboral y

productividad con un coeficiente de correlación de Pearson r = 0.694

resultando una correlación positiva moderada entre las variables. Por lo

tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. En

contraste se concuerda con Aguirre. (2021), quien obtuvo como resultado

en su investigación la existencia de una relación significativa entre

capacitación y productividad laboral con un coeficiente de correlación de

Pearson r = de 0.644, aceptando la hipótesis alterna y rechazando la

hipótesis nula. Frente a lo investigado se pudo demostrar a través del

enfoque teórico y/o conceptual, que la capacitación laboral según Dessler,

(2020) es el proceso técnico y sistemático que fomenta la adquisición de

conocimientos, actitudes y aptitudes que fomentan mejor el desarrollo de

las actividades, asimismo Cascio, (2018) manifiesta que la productividad es

el resultado de la eficiencia y eficacia con la que se utilizan los recursos

para producir bienes y servicios, y para corroborar la perspectiva sobre la

idea Gómez, et. al (2019) refieren que estos recursos utilizados contribuyen

a la actualización de los colaboradores, fomentando mejores prácticas y

avances.  A partir de ello el aporte que se puede demostrar es que al existir

una correlación entre capacitación laboral y productividad se permite que

las organizaciones contemporáneas en búsqueda del cumplimiento de

metas, y objetivos comiencen a destinar recursos y capital a campañas de

capacitación a los colaboradores, puesto que existen estudios como los ya

mencionados que ayudan a corroborar la importancia del factor humano

especializado dentro de una organización.

Del mismo modo, para el primer objetivo específico:  Determinar la relación

entre la capacitación en el puesto y la productividad de los colaboradores

de la municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas, 2022.En la

tabla 8 se pudo obtener como resultado que existe una relación reveladora

entre la capacitación en el puesto y productividad con un coeficiente de

correlación de Pearson r = 0.597 resultando una correlación positiva
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moderada entre las variables. Los resultados antes presentados, tienen 

concordancia con los del estudio realizado por Hidalgo (2022), quien 

obtuvo como resultado en su investigación que existe relación significativa 

entre capacitación en el puesto y productividad laboral con un coeficiente 

de correlación de Pearson r = de 0.796, eso quiere decir que la correlación 

se encuentra en un nivel positivo considerable y con un p=0.000 lo que 

también relaciona significativamente las dos variables, por lo que se infiere 

y concluye  que a mayor capacitación en el puesto, mayor productividad 

laboral. Lo ya mencionado es concordante con los resultados obtenidos por 

Llanos (2020), quien afirma que el bajo desempeño laboral de los 

colaboradores en un proyecto público se debe a la percepción de una 

inadecuada y regular capacitación y se recomienda desarrollar 

capacitaciones especializadas según las áreas a la que corresponden. 

Como complemento Honores, et al. (2020) señalan que la capacitación en 

el puesto permite de mejor forma desarrollar habilidades tanto técnicas 

como sociales, las cuales se encontrarán enfocadas directamente en el 

crecimiento o mejora del desempeño laboral. Asimismo, Vergara (2018) 

refiere que, para un mejor desempeño en las tareas encomendadas, mejor 

asistencia técnica y la productividad en sí, dentro de una entidad pública es 

necesario implementar programas de capacitación de acuerdo al puesto al 

cual se pertenece o se pertenecerá, ya que también se observó la 

idoneidad de un colaborador para el puesto al que está aplicando o 

pertenece. Basado en lo ya mencionado se matiza la importancia que tiene 

la capacitación en el puesto para los colaboradores, puesto que, mejora la 

visión sobre el camino hacia el cumplimiento de las metas u objetivos de la 

organización, asimismo promueve el compromiso y genera la fortaleza de 

contar con clientes internos mucho más preparados para los diferentes 

escenarios que pueden presentarse.  

Por último, para el segundo objetivo específico: Determinar la relación entre 

las relaciones interpersonales y la productividad de los colaboradores de la 

municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas, 2022. Se sostuvo 

un valor de 0.686 y un p-valor de 0.000, se afirma que existe una 

correlación positiva moderada entre las habilidades interpersonales y la 
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productividad de los colaboradores pertenecientes a la institución, dicho 

resultado se encuentra en concordancia con Hidalgo (2022) quien obtuvo 

como resultado r=0,830, asimismo se obtuvo un nivel de significancia 

p=0,000 siendo esto menor al 5% dichos resultado señala que existe una 

correlación positiva considerable entre habilidades interpersonales y 

productividad. Con referencia a los aportes teóricos, nos respalda 

Mazuelos (2019), quien señala que el desarrollo de las relaciones 

interpersonales entre los colaboradores es un proceso comunicacional que 

transmite eficazmente la misión, los valores y objetivos trazados, por lo que 

es considerado como un pilar importante en la productividad. Esto coincide 

con los resultados obtenidos por Jara, D & Rodriguez, D. (2020) quienes 

confirman la existencia correlacional entre habilidades interpersonales y 

productividad dentro de una organización, obteniendo como resultado una 

baja percepción de productividad debido a que el desarrollo de las 

habilidades interpersonales es regular, lo que nos da a entender que 

cuando en una organización no se estimula el desarrollo de las mismas 

impacta negativamente en los resultados. También citamos a García 

(2018), quien destaca el grado de relevancia que tiene el estado de ánimo 

de los colaboradores, la participación que tienen en la organización con 

respecto al desenvolvimientos de sus habilidades comunicativas y sociales, 

mostrándonos la teoría de las relaciones humanas presentada por Elton 

Mayo en la década de 1930, en dicho estudios también se aborda el 

rendimiento de los colaboradores que se encuentran con las necesidades 

no monetarias cubiertas, afirmando que sí existe una relación en las 

relaciones humanas de los colaboradores cuando se desarrolla factores 

sociales que promueven la satisfacción de los colaboradores y 

consecuentemente la productividad. En función a lo mencionado es 

necesario destacar que, de acuerdo a los resultados obtenidos y 

estudiados, que las habilidades interpersonales son un factor clave que 

ayuda a crecer progresivamente el nivel de productividad en una 

organización. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1. El 1.5% de colaboradores tienen una percepción negativa con respecto a la 

variable capacitación laboral, la cual se encuentra relacionada con la 

variable productividad, al mismo tiempo, el 85.8% de los colaboradores 

califica la capacitación laboral de forma positiva, la cual se encuentra 

relacionada con la variable productividad. Lo que nos permite concluir que 

al existir una brecha extensa de personas que perciben la atención de sus 

necesidades técnicas por lo que también consideran que la productividad 

de la organización se encuentra bajo un promedio de cumplimiento de 

metas.  

6.2. El 1.5% de los colaboradores perciben la capacitación en el puesto, y al 

mismo tiempo la productividad bajo un nivel negativo. Por otro lado, el 

78.2% de los colaboradores perciben a la capacitación en el puesto y la 

productividad bajo un nivel positivo, por lo que se interpreta que los 

colaboradores se encuentran siendo capacitados y detectan que su trabajo 

está siendo productivo para la institución. 

6.3.  El 1.5% de los colaboradores perciben a las habilidades interpersonales, y 

al mismo tiempo la productividad bajo un nivel negativo. Por otro lado, el 

73.1% de los colaboradores perciben a las habilidades interpersonales y la 

productividad bajo un nivel positivo, por lo que se interpreta que los 

colaboradores sienten que en el trabajo se fomenta el desarrollo de las 

habilidades interpersonales. 

6.4.  Existe una relación positiva moderada ya que el resultado del coeficiente 

fue de 0.694 entre la capacitación laboral y productividad de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de alto amazonas, Yurimaguas, 

2022.  

6.5. Existe una relación positiva moderada entre la capacitación en el puesto y 

la productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto 

amazonas, Yurimaguas, 2022, puesto que como resultado se obtuvo 0.597. 

6.6. Existe una relación positiva moderada, puesto que como resultado del 

coeficiente se obtuvo 0.686, entre las habilidades interpersonales y la 

productividad, de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto 

amazonas, Yurimaguas, 2022.  
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Se recomienda a la municipalidad provincial de alto amazonas continuar

con las campañas de capacitación a sus colaboradores, promoviendo la

entrega de información y enseñanza de calidad, lo cual permitirá que los

niveles de percepción sobre capacitación laboral y productividad se

incrementen, y junto a ello se contribuya al mejor servicio brindando por la

honorable institución.

7.2. Se recomienda a la unidad de recursos humanos establecer diversas

formas para poder detectar las necesidades que se encuentran afrontando

los colaboradores de acuerdo al área al que pertenecen, con el objetivo de

promover una institución con un alto grado de productividad, debido a la

idoneidad de los colaboradores.

7.3. Se recomienda a la municipalidad provincial de alto amazonas continuar

otorgando y proveyendo las herramientas y facilidades técnicas para que

los colabores puedan ejercer sus roles de forma efectiva y eficiente.

7.4. Se recomienda a la unidad de recursos humanos abordar, y ejecutar

programas que fomenten el desarrollo de las habilidades interpersonales,

puesto que para que un colaborador pueda recepcionar de forma correcta

la información brindada es importante que cuente con habilidades de

escucha y comunicación social.

7.5. Se recomienda a la unidad de recursos humanos evaluar periódicamente la

percepción de productividad y capacitación laboral de sus colaboradores,

con la finalidad de llevar un control y seguimiento del cumplimiento de

tareas.
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Operacionalización de Variables 

Tabla 10. Operacionalización de la variable capacitación laboral. 

VARIABLE Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Capacitación 

laboral 

Somasundaram y Egan 

(2004), citados por (Mustafá 

et al, 2022) definen a la 

capacitación como un 

importante contribuyente a la 

productividad y rentabilidad, 

además de ser un elemento 

vital para la supervivencia de 

una organización. 

Se procederá a aplicar el 

instrumento de recolección 

de datos de la variable 

capacitación laboral, la cual 

presenta 2 dimensiones y 4 

indicadores a través del 

uso de la escala ordinal con 

valoración Likert (Hidalgo, 

2022) 

Capacitación en el 

puesto 

Inducción en el 

puesto de trabajo. 

Escala ordinal 

con valoración 

en likert 

Soporte técnico 

del jefe directo en 

el trabajo. 

Habilidades 

interpersonales 

Trabajo en 

equipo. 

Comunicación en 

el entorno de 

trabajo. 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 11. Operacionalización de la variable productividad 

VARIABLE Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Productividad 

(Bain, 1985) citado por 

(Rowland, 2021) define a 

la productividad como la 

medida de la 

optimización de recursos 

para el cumplimiento de 

los resultados específicos 

deseables. 

Se procederá a aplicar el 

instrumento de recolección 

de datos de la variable 

capacitación laboral, la cual 

presenta 2 dimensiones y 5 

indicadores a través del uso 

de la escala ordinal con 

valoración Likert. (Palacios, 

2018) 

Nivel Eficiencia 

Optimización en el 

uso de los recursos 

Escala 

ordinal 

con 

valoración 

en likert 

Cumplimiento de los 

objetivos 

programados 

Nivel Eficacia 

Productos logrados 

Obtención de 

Resultados 

Metas fijadas 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

Título: Capacitación laboral y productividad de los trabajadores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas, 

Yurimaguas, 2022. 

TÍTULO 
FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS 

TECNICA E 
INSTRUMENTOS 

Capacitación 
laboral y 

productividad 
en los 

colaboradores 
de la 

Municipalidad 
Provincial de 

Alto Amazonas, 
Yurimaguas 

2022. 

Problema general Objetivo general Hipótesis general TECNICA 

¿De qué manera se 
relaciona la 

capacitación laboral y 
la productividad en los 

colaboradores de la 
municipalidad 

provincial de Alto 
Amazonas, 

Yurimaguas 2022?  

Determinar la relación 
entre la capacitación 

laboral y la 
productividad de los 
colaboradores de la 

municipalidad provincial 
de Alto Amazonas, 
Yurimaguas, 2022 

Hi: Existe relación entre la 
capacitación laboral y la 

productividad de los 
colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 
Alto Amazonas, Yurimaguas 

2022.     
Ho: No existe relación entre 
la capacitación laboral y la 

productividad de los 
colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 
Alto Amazonas, Yurimaguas 

2022. 

ENCUESTA 

Problemas 
específicos: 

Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿De qué manera se 
relaciona la 

capacitación en el 
puesto y la 

productividad en los 
colaboradores de la 

municipalidad 
provincial de Alto 

Amazonas, 
Yurimaguas, 2022?, 

Determinar la relación 
entre la capacitación en 

el puesto y la 
productividad de los 
colaboradores de la 

municipalidad provincial 
de Alto Amazonas, 
Yurimaguas, 2022 

Hi1: Existe relación entre la 
capacitación en el puesto y 

la productividad de los 
colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 
Alto Amazonas, Yurimaguas 

2022.  

INSTRUMENTO 
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¿De qué manera se 
relaciona las 
habilidades 

intrapersonales y la 
productividad en los 
colaboradores de la 

municipalidad 
provincial de Alto 

Amazonas, 
Yurimaguas, 2022? 

Determinar la relación 
entre las relaciones 
interpersonales y la 
productividad de los 
colaboradores de la 

municipalidad provincial 
de Alto Amazonas, 
Yurimaguas, 2022. 

Hi2: Existe relación entre las 
habilidades interpersonales 

y la productividad de los 
colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 
Alto Amazonas, Yurimaguas 

2022.  

CUESTIONARIO 

DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN VARIABLES Y DIMENSIONES 

Tipo no 
experimental de 
corte transversal  

402 colaboradores 
pertenecientes a la 

municipalidad provincial 
de Alto Amazonas 

Capacitación laboral 

Capacitación en el puesto 

MUESTRA Habilidades interpersonales 

La muestra estuvo 
conformada por 197 

colaboradores 
pertenecientes a la 

municipalidad provincial 
de alto amazonas.  

Productividad 

Eficiencia 

M = Muestra 
V1 = Variable 
capacitación 
laboral 
V2 = Variable 
productividad 
r = Relación 

Eficacia 
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario: Capacitación laboral 

Datos generales: 

Nº de cuestionario: ……   Fecha de recolección:  …./…./…. 

Introducción: 

El presente cuestionario está enfocado en la variable “Capacitación laboral” 

y sus dimensiones. Estimado participante las preguntas tienen cinco 

opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted. 

Solamente una opción, marcar con una (X) la alternativa que usted crea 

conveniente en el recuadro vacío. 

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

administración de la Universidad César Vallejo sede Tarapoto, los datos 

recopilados son anónimos, serán tratados de forma confidencia y tienen 

finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria SI (   ) NO ( 

) doy consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo “Determinar la relación entre la capacitación laboral y la 

productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto 

Amazonas, Yurimaguas, 2022, Asimismo, autorizo para que los resultados 

de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al 

correo: fyumbato@hotmail.com o al número 976955091. 
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1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

N

º
Criterios de evaluación 1 2 3 4 5

Inducción en el puesto 

1
¿En el primer día de trabajo, ha firmado su contrato con 

la institución? 

2

¿En el primer día de trabajo, ha recibido información 

general sobre la institución (horarios, vías de contacto, 

áreas)?  

3
¿En el primer día de trabajo, fueron atendidas sus 

primeras dudas respecto a la institución? 

4

¿El profesional encargado de su proceso de capacitación, 

le ha brindado documentación básica sobre la institución, 

como parte del proceso de gestión documental? 

5

¿Durante el proceso de inducción en el puesto de trabajo, 

ha sido guiado por las instalaciones e informado sobre el 

funcionamiento de la institución y de su área de trabajo? 

6

¿Ha recibido capacitación durante los 3 primeros meses 

laborando en la Municipalidad Provincial de Alto 

Amazonas?  

Soporte técnico del jefe directo en el trabajo. 

7
¿El jefe está interesado y animado por los programas de 

capacitación? 

8
¿Recibe usted orientación y capacitación constante por 

parte de su jefe directo?  

9
¿Durante este año usted ha recibido capacitación para 

desempeñar sus funciones correctamente?  

Trabajo en equipo 
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1

0
¿Su jefe directo promueve el trabajo en equipo? 

1

1

¿Ha recibido usted charlas en donde se recalque la 

importancia del trabajo en equipo? 

1

2

¿Recibe apoyo de sus compañeros para una mejora en el 

desempeño? 

Comunicación en el entorno del trabajo. 

1

3

¿Considera usted que la comunicación con los jefes de 

áreas es asertiva?  

1

4

¿Considera usted que la comunicación con sus 

compañeros es fluida y promueve la ayuda mutua? 

1

5

¿Usted considera necesario la ejecución de 

capacitaciones que promuevan la comunicación y buen 

trato entre compañeros? 
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PRODUCTIVIDAD 

Cuestionario: Productividad 

Datos generales: 

Nº de cuestionario: ……  Fecha de recolección:  …./…./…. 

Introducción: 

El presente cuestionario está enfocado en la variable “Productividad” y sus 

dimensiones. Estimado participante las preguntas tienen cinco opciones de 

respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted. Solamente una 

opción, marcar con una (X) la alternativa que usted crea conveniente en el 

recuadro vacío. 

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

administración de la Universidad César Vallejo sede Tarapoto, los datos 

recopilados son anónimos, serán tratados de forma confidencia y tienen 

finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria SI (   ) NO ( 

) doy consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo “Determinar la relación entre la capacitación laboral y la 

productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto 

Amazonas, Yurimaguas, 2022, Asimismo, autorizo para que los resultados 

de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al 

correo: fyumbato@hotmail.com o al número 976955091. 
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1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo,  

ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

N

º Criterios de evaluación 1 2 3 4 5

Optimización en el uso de los recursos 

1
¿Cree usted que el material y herramientas brindadas 

para la jornada laboral son bien aprovechadas? 

2

¿Cree usted que el uso de los materiales y 

herramientas tienen una programación de uso 

establecida?  

3
¿Cree usted que por tener al alcance el material y 

herramientas puede lograr mejores resultados? 

Cumplimiento de los objetivos programados 

4
¿Cree usted que en cada área se establecen objetivos 

y metas?  

5
¿Cree usted que se están cumpliendo las metas 

programadas?  

6
¿Cree usted que el jefe de cada área motiva la 

obtención de resultados? 

Productos logrados 

7
¿Cree usted que la población se encuentra satisfecha 

con las metas alcanzadas? 
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8
¿Cree usted que los colaboradores son puntuales con 

la entrega de los trabajos encomendados?  

9

¿Usted cree que el trabajo desempeñado por los 

colaboradores de la municipalidad provincial de alto 

amazonas se encuentra encaminado al logro de 

objetivos? 

Obtención de Resultados 

1

0

¿Cree usted que el trabajo realizado se encuentra 

alcanzando los resultados esperados?  

Metas Fijadas 

1

1

¿Usted cree que el establecimiento de metas 

promueve la productividad de todos los colaboradores? 

1

2

¿Considera usted que este año los colaboradores 

puedes sobrepasar las metas fijadas? 
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Anexo 4. Validación de instrumentos 
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Anexo 5. Resumen de procesamiento de casos 

Tabla 12. Resumen de procesamiento de casos capacitación laboral y productividad. 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

CAPACITACION 
LABORAL / 
PRODUCTIVIDAD 

197 100,0% 0 0,0% 197 100,0% 

Tabla 13. Resumen de procesamiento de casos capacitación en el puesto y productividad 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

CAPACITACION 
EN EL PUESTO / 
PRODUCTIVIDAD 

197 100,0% 0 0,0% 197 100,0% 

Tabla 14. Resumen de procesamiento de casos habilidades interpersonales y 
productividad 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

HABILIDADES 
INTERPERSONALES 
/ PRODUCTIVIDAD 

197 100,0% 0 0,0% 197 100,0% 
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Anexo 6.  Protocolo de comité de ética 
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