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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad
Distrital de Wanchag - Region Cusco, 2020, orientdandose con las teorias de
Chiavenato (2007), Siliceo (2004), Flippo (2007), Hoyler (2007), para presentar la
variable capacitacion y, las de Dessler y Varela (2011), Wayne (2010), Pérez
(2009), Sonnentag, Volmer y Spychala (2008), Alveiro (2009), para la variable
desempefio laboral. Aplicando una metodologia de enfoque cuantitativo de tipo
aplicada disefio no experimental nivel correlacional y estudio transversal, con una
poblacién de 55 colaboradores y muestra censal de 55 que reportaron informacion a
través de dos cuestionarios procesados con la escala de Likert y comprobados con
la prueba de confiabilidad y validados por expertos, con un Alfa de Cronbach de
0.890 y 0.840 respectivamente. Obteniendo el resultado: Se hall6 que existe una
relacion positiva y fuerte entre las variables capacitacion y desempefio laboral en la
Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Region Cusco, afio
2020, tal como evidencia la prueba Rho de Spearman con un coeficiente de
correlacién de 0.899 y una significancia bilateral de 0,000 < 0,05, por lo tanto,
rechazandose la hipotesis nula y aceptandose la hipétesis alterna. Concluyendo que
se cumplié el objetivo general de determinar la relacién entre la capacitacion y el
desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq - Region Cusco, afio 2020 con los resultados que se mostraron.

Palabras claves: capacitacion, desempefio laboral, transmision de informacion,

desarrollo de habilidades y desarrollo de actitudes.
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ABSTRACT

The research had as general objective: To determine the relationship
between training and job performance in the Sub-Management of Works of the
District Municipality of Wanchaq - Cusco Region, 2020, orienting itself with the
theories of Chiavenato (2007), Siliceo (2004), Flippo (2007), Hoyler (2007), to
present the training variable and, those of Dessler and Varela (2011), Wayne
(2010), Pérez (2009), Sonnentag, Volmer and Spychala (2008), Alveiro (2009), for
the variable work performance. Applying a methodology of quantitative approach of
type applied non-experimental design correlational level and cross-sectional study,
with a population of 55 collaborators and a census sample of 55 who reported
information through two questionnaires processed with the Likert scale and verified
with the reliability test. and validated by experts, with a Cronbach's Alpha of 0.890
and 0.840 respectively. Obtaining the result: It was found that there is a positive and
strong relationship between the variables training and job performance in the Sub-
Management of Works of the District Municipality of Wanchaq - Cusco Region, year
2020, as evidenced by the Spearman Rho test with a coefficient of correlation of
0.899 and a bilateral significance of 0.000 <0.05, therefore, rejecting the null
hypothesis and accepting the alternative hypothesis. Concluding that the general
objective of determining the relationship between training and job performance in
the Sub-Management of Works of the District Municipality of Wanchaq - Cusco

Region was fulfilled, year 2020 with the results that were shown.

Keywords: training, job performance, information transmission, skills development

and attitude development.
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l. INTRODUCCION

La capacitacion es una politica que puede permitir la preparacion de los
colaboradores para el logro de metas planteadas, debido que los actualiza o prepara
para un mejor desempeiio. Que, Diaz (2011), referido de Rengifo (2018), indicaron
para contar con personal calificado. Sobre la capacitacion, Grego (2011), menciona
que en México existe poca inversion en capacitacion debido que la entienden como
un gasto y no como una inversiéon. En Peru se la interpreta como el brindar
conocimientos a los colaboradores (Castagnola, 2019).

En el contexto nacional aumenta el numero de entidades publicas
interesadas en mejorar el desempefio de sus trabajadores. Segun (Andina, 2020)
desde el afio 2015 unas 25 entidades del estado ya implementaron la metodologia
gestion del rendimiento con muy buenos resultados pues les sirvidé para evaluar y
promover a sus funcionarios y trabajadores asi mismo menciona que las entidades
publicas ya entienden que la Gestion del Rendimiento es una herramienta eficaz
para que sus trabajadores cambien el “chip” tradicional de hacer gestion publica y
desarrollen sus talentos.

La capacitacion (C) que va de la mano con el desempefio laboral (DL) en la
Sub Gerencia de Obras (SGO) de la Municipalidad Distrital de Wanchaq (MDW) -
Region Cusco (RC) en el afio 2020 presentd problemas en el desarrollo de las
labores administrativas que no coadyuvaron al logro de los objetivos planteados,
observandose una carencia en desarrollar actividades de preparacién e innovacion
del personal, que se constatd en los resultados de una entrevista donde, de cada 5
personas respondieron 4 que no tuvieron ningun tipo de capacitacion de acuerdo a
su perfil y 01 respondié que si tuvo capacitacion de forma general, asi mismo, se
pudo observar, que a la hora de dar respuesta a ciertos problemas existe aun
dificultades para superarlos rapidamente al no tener claro sus funciones,
sintiendose con limitada capacidad de dar solucion a algun tipo de problema
esperando la actuacion del jefe inmediato, produciéndose asi un trabajo
administrativo lento y, por tanto, los resultados se ven reflejados en repuesta de
destiempo o simplemente mal hechas.

Tal situacion permite formular el siguiente problema general: ¢Cuél es la
relacion de la (C) y (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Regién Cusco, afio 20207 y los



problemas especificos (PE): 1) ¢ Cual es la relacion de la transmision de informacion
con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Region Cusco, afio 20207, 2) ¢Cual es la
relacion del desarrollo de habilidades con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Region
Cusco, afo 20207, 3). ¢Cuél es la relaciéon del desarrollo de actitudes con el (DL)
en la (SGO) de la (MDW) - Region Cusco, afio 20207 Y 4). ¢ Cual es la relacion del
desarrollo de conceptos con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Regién Cusco, afo
20207

Con respecto a la justificacion teorica, es necesario interpretar teoria y
conceptos basicos de las variables de estudio para analizar la problematica descrita.
Sobre la importancia de la practica el estudio permitiria sugerir orientaciones para
superar limitaciones e insuficiencias. En la justificacion metodologica, a través del
estudio se conocio el grado de aplicacion de los criterios metodoldgico aplicados.

Siendo el objetivo general: Determinar la relacion entre la (C) y el (DL) en la
(SGO) de la (MDW) - Region Cusco, afio 2020 vy, los objetivos especificos: 1)
Determinar la relacion entre la transmision de informacién con el (DL) en la (SGO)
de la (MDW) - Region Cusco, afio 2020, 2) Determinar la relacion del desarrollo de
habilidades con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Region Cusco, afio 2020, 3)
Determinar la relaciéon del desarrollo de actitudes con el (DL) en la (SGO) de la
(MDW) - Region Cusco, afio 2020 y, 4) Determinar la relacion del desarrollo de
conceptos con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Regién Cusco, afio 2020.

Con la hipétesis general: Existe relacion entre la (C) y (DL) en la (SGO) de la
(MDW) - Region Cusco, afio 2020 vy, las hipétesis especificas: 1) Existe relacion
entre la transmision de informacion con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Regién
Cusco, afo 2020, 2) Existe relacion del desarrollo de habilidades con el (DL) en la
(SGO) de la (MDW) - Regién Cusco, afio 2020, 3) Existe relacion del desarrollo de
actitudes con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Regién Cusco, afio 2020 vy, 4)
Existe relacion del desarrollo de conceptos con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) -

Region Cusco, afio 2020.



I MARCO TEORICO

Consideramos estudios anteriores realizados en otros paises, en Guatemala,
tenemos a Rojas (2018), en investigacion que sostuvo como objetivo determinar el
vinculo entre la (C) y el (DL) de los colaboradores de dicha compafia.
Metodoldgicamente tuvo enfoque cuantitativo alcance descriptivo con una poblacion
de 36 colaboradores del area operativa, us6 como instrumento de recopilacion de
data la encuesta. Resultado: el 95% respondieron que es importante la C) para el
(DL) desempefio laboral como para el alcance de las metas y objetivos.
Concluyéndose que existe vinculo significativo entre la (C) y el (DL).

Asi mismo en Ecuador, tenemos a Alarcén (2015) quien en tesis que propuso
analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el (DL) de trabajadores con
discapacidad en Instit. (I) Public. (P) Investigacion mixta de nivel exploratorio, con un
muestreo de 353 personas, empleando encuestas. Con el resultado: demostrando la
existencia significativa de vinculacion entre las variables. Concluyé que en las (1) (P)
no se orienta la gestion por competencias.

También, en Ecuador tenemos a Alava y Gomez (2016) en estudio
plantearon el objetivo de analizar el talento humano en el (DL). Metodolégicamente
fue de enfoque mixto de tipo exploratorio-descriptivo, usando como instrumento la
encuesta y entrevista, que aplico una muestra a 140. Comprobando que
inconformidad con la gestion del talento humano. Concluyendo que tal forma de
direccidn influye en el (DL).

De igual manera, tenemos en el contexto nacional a Piélago (2018) quien en
su estudio se propuso el objetivo de establecer el vinculo entre la (C) y el (DL) del
personal médico del nosocomio en cuestion, con una metodologia no experimental
correlacional cuantitativo y muestreo no probabilistico e instrumento cuestionario y
técnica encuesta que se aplicé a 60 galenos. Con el resultado de coeficiente de 0,747,
y un valor p de 0,000< 0.05 habiendo vinculo significativo.

También, Rengifo (2018) que se propuso como objetivo establecer el vinculo
entre la (C) y el (DL) del personal administrativo. Con orientacion cuantitativa no
experimental correlacional y poblacion fue de 120 administrativos muestreo
probabilistico de 92 de ellos. Resultado con el coeficiente de correlacion de 0,000
< 0,05; Rho = 0,707**) entre las variables.



Por otro lado, Vilas (2017) en trabajo que tuvo que propuso analizar el vinculo
existente entre la (C) y la evaluacion del (DL) de los trabajadores del area
administrativa del nosocomio, analizado con metodologia hipotética deductiva no
experimental correlacional no probabilistico y poblacion de 150 personas y
muestreo de 80 usando el cuestionario. Resultado Rho Spearman de ,654 entre las
variables y significancia (p=0.000) y vinculo entre los conceptos.

El fundamento tedrico de las variables (C) y (D), tenemos para la primera: a
Chiavenato (2007), quien indic6 que la capacitacion permite al colaborador educarse
para un puesto o funcidon proponiendo objetivos de corto plazo. Se imparte en las
compafiias especializadas en capacitacion. Realizadas por instituciones
especializadas para el caso. Asi mismo, es una planificacion aplicada por medio de
una accion sistematizada que busca el acoplamiento del individuo a su labor
especifica. Ademas, se puede aplicar a todos los niveles de la compafiia.

Sefiala Siliceo (2004) que es una actividad programada buscando la
innovacioén y actualizacion del colaborador, para lograr competencias requeridas,
considerando que ésta necesita personal de alto nivel competitivo. Ademas, Flippo,
citado por Chiavenato (2007, p. 89), manifestd que ella permite incrementar
conocimiento y pericia a un trabajador, que implica desde adquirir una destreza
habilidad y conocimientos.

Veamos como funciona la capacitacion:

Insumos Proceso Producto

Programas de Conocimiento
Educandos capacitacion Actitudes
Y Fecursos Proceso de Hahilidades
de la orgenizacion aprendizaje Eficacia
individual organizacional

h o
h

Retroalimentacion

Evaluacidn
de los <
resultados

Figura 1: Capacitacion como Sistema.
Fuente: Chiavenato (2007, p. 388).



Y, se realiza con los puntos siguientes:

Quién debe ser
capacitado > Capacitandos
Quien va - Capacitador
a capacitar = 0 instructor
Sobre qué va - Asunto o contenido
a capacitar = de la capacitacion
Donde sera - Lugar fisico,
la capacitacion ’ puesto o aula
Como sera - Métodos de capacitacion
la capacitacion = /0 recursos necesarios
Cuando sera - Agenda de la
la capacitacion ~ capacitacion y horario
Cuanta sera - Tiempo, duracion
la capacitacion - o intensidad
Para qué es - Objetivo o
la capacitacion ~ resultados esperados

Figura 3: Temas de la (C)
F: Chiavenato (2007, p. 398).

Sus dimensiones son: Primera Dimension: Transmision de informacion: Los
conocimientos son los que se informan a los participantes siendo esencial.
Segunda Dimensién: Desarrollo de habilidades: Que se imparten en funcién del
puesto o funcion que cumple el colaborador. Tercera Dimension: Desarrollo de
actitudes: Que puede significar adquirir mejores habitos y y/o también modificar
los existentes que sean desfavorables. Cuarta Dimension: Desarrollo de
conceptos: Para lograr la aplicacion de conceptos mediante abstracciones y
conceptualizaciones.

Respecto a la variable (DL) esta la propuesta de Dessler y Varela (2011):
Significa monitorear la funcionalidad de los trabajadores. Se evalla el desempefio
de los trabajadores, lero. Porque informa para determinar decisiones, 2do. Puede
presentar deficiencias que seran corregidas o fortalezas a reforzar, 3ero. Da luz de

debilidades y fortalezas para orientar el desarrollo profesional del colaborador



(Dessler y Varela, 2011).

Evaluacion del (DL):

Y

Establecer los
criterios del
desempefio y
comunicarlos a
los empleados

A

Y

Examinar el
trabajo realizado

Y

Evaluar el
desempeiio

Discutir la

evaluacion con
el empleado

Fig. 4: Evaluacién de (DL)
Fuente: Wayne (2010, pp. 242-243).

Se empieza la evaluacion del desempefio sobre la base de metas
especificas, para asi evitar sobredimensionar lo evaluado. Luego, se establecen
estandares que se comunican a los interesados. Siendo Dessler y Varela (2011) el
tedrico principal de la investigacién par la explicacion de la variable (DL) como
también por las dimensiones que dé él se desprenden, que son: Primera dimensién:
Evaluacién Constante: Que se realiza estableciendo estandares medibles para cada
expectativa que debe informarse a los empleados (Dessler y Varela, 2011). Segunda
Dimension: Metas Organizacionales: Para ello se aclara la diferencia entre fines y
medios estando en lo primero las metas a lograrse, por ello se evaluan los resultados
finales (Wayne, 2010).

Pérez (2009, p 01) define (DL), como aquellas conductas observadas en los
colaboradores que son importantes para dee3sarrollo de la compaiia”, que son
medibles hacia el logro de las metas organizacionales. Asi mismo, sobre (DL) esta
la propuesta de Sonnentag, Volmer y Spychala, (2008) que interpretan que como

la calidad de trabajo en la organizacion. De igual manera sobre desempefio laboral



Alveiro (2009) sefaldo que la organizacion debe de contar con personal
comprometido y eficiente en sus conocimientos y habilidades que deben de ser
evaluados permanentemente. Siendo importante hacerles conocer la visién, mision
y objetivos estratégicos.



Il METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Estudio cuantitativo porque tomo datos aplicando cuestionarios y probando la
hipétesis mediante la estadistica como menciono Tovera (2016). Siendo una
investigacion aplicada por sus propositos practicos en relacion ala (C) y el (DL) en
la (SGO) de la (MDW) - Regién Cusco, afio 2020. Como mencionaron Patel & Patel
(2019) es la busqueda de descubrir soluciones a la problemética.

Fue una investigacién correlacional porque analizo la conexién de las
variables referidas en concordancia con, Askarsa & Unhelka (2017). Y no
experimental debido que estudio las variables tal como se presentaron sin variarlas
como menciond Khaldi, (2017). También, de corte transversal al realizarse el estudio

en un tiempo concreto como indicaron Zangirolami, De Oliveira, & Leone (2018).

Siendo su grafico:

/ x
P Relacion
\‘ ?
Donde:
P: Poblacion
X: (C)
Y: (DL)

R: Conexion entre las variables
3.2. Variables y Operacionalizacién
Variab. x: (C)
Capacitacion es una actividad por el cual los colaboradores asumen
aprendizajes de acuerdo a objetivos definidos, Chiavenato (2007).
Defin. Operac.
Sus dimensiones: Transmision de informacién, Desarrollo de habilidades,

Desarrollo de actitudes y Desarrollo de conceptos.



Variables y: Desempeiio laboral

El (DL) son las acciones que muestra el colaborador en su actuacion en la
organizacion que son evaluadas para orientarlos en funcion de las metas, Dessler
y Varela (2011)

Definicion operacional

Sus dimensiones son: Evaluacion Constante, y Metas Organizacionales.
Poblacién, muestray muestreo

Poblaciéon: Fue de 55 colaboradores correspondientes a: 9 residentes de
obras, 9 supervisores de obras, 10 asistentes técnicos, 9 asistentes administrativos,
9 PDR- Prevencién de Riesgos y 9 almaceneros en la (SGO) de la (MDW)-Regién
de Cusco, como indicaron Ragab & Arisha (2018).

Muestra: Fue censal porque tomo datos de 55 colaboradores por ser un
namero pequefio. De acuerdo a Ragab et. al (2018).

Muestreo: No probabilistico por criterio del investigador segun Etikan & Bala
(2017).

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta como técnica segun Queirds, Faria, & Almeida (2017).
Instrumento de recoleccion de datos

El cuestionario como indic6 Arias (2012) que permitio recopilar datos.
Validez de expertos

Lo realizaron 3 expertos (Ver anexo 8).
Confiabilidad.

Mediante el estadistico Alfa de Cronbach se hall6 la fiabilidad como refirieron
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). En la variable (C) fue ,890 y en la variable
(DL) ,840 (Ver anexo 4).

3.4. Procedimientos
Aplicando el instrumento se tom0 datos se organizaron y presentaron en
tablas y figuras.
3.5. Método de anélisis de datos
El descriptivo y el inferencial usando un software estadistico.
3.6. Aspectos éticos
La norma ética de la universidad oriento la investigacion considerandose el

consentimiento informado y la utilidad de los resultados a la comunidad



respetandose la propiedad intelectual de los estudiosos nombrados teniendo en

cuenta la responsabilidad social, juridica, politica y ética.
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V. RESULTADOS
4.1 Andlisis descriptivo
Variab. Capacitacion
Tab. 1

Descrip. variable capacitacion

F %  %valido % acumulado
Vélido Buena capacitacion 36 65,5 65,5 65,5
Moderada capacitacion 18 32,7 32,7 98,2
Inadecuada capacitacion 1 1,8 1,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

40

30

20

Frecuencia

Inadecuada
capacitacion

Buena capacitacion Moderada
capacitacion

Variable capacitacion

Fig. 9. Variab. (C)
Interpretacion

Hay 55 colaboradores el 65.5% (36) consideran la capacitacion como buena,
32.7% (18) considera que es una moderada capacitacion y 1,8% (1) sefiala que

es una inadecuada capacitacion.
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Anal. Descrip. Variab. desempefio laboral
Tabla 2

Descrip. Variab. desempefio laboral

F % % valido % acumulado
Valido Buen desempefio laboral 33 60,0 60,0 60,0
Regular desempeiio laboral 21 38,2 38,2 98,2
Mal desempefio laboral 1 1,8 1,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

40

30

20

Frecuencia

1
1,82%)

Buen desempefio Regular desempefic  Mal desempeno laboral
laboral laboral

Variable desempenfio laboral

Fig. 12. Variab. (DL)

Interpretacion
55 colaboradores el 60.0% (33) consideran el desempefio laboral como
buena, mientras que el 38.2% (21) manifiestan que existe un regular desempefio

laboral y 1,8% (1) considera que hay un mal desempefio laboral.
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4.2 Result. Inferenc.

Tab. 3
Pruebas de normal.
Kolmog.-Smirn.2 Shap.-Wil.
Estad. gl  Sig. Estad. gl Sig.
© ,123 55 ,039 ,907 55 ,011
(DL) ,122 55 ,039 ,906 55 ,008

a. Correc. de signific. de Lilliefors

Distribucion no es normal porque en ambas variables hubo un p-valor <

0,050. Usandose el estadistico Rho Spearman y prueba no parameétrica.

4.2. 1. Hip6t. Gen.

Ho: No existe relacion entre la (C) y (DL) en la (SGO) de la (MDW)-Region

Cusco, afio 2020

Hi: Existe relacion entre la (C) y (DL) en la en la (SGO) de la (MDW)-Region

Cusco, afio 2020

Tab. 18
Coefic. de correl. entre la (C) y (DL)

© (BL)
Rho de © Coefic. de correl. 1,000 ,899™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
(DL) Coefic. de correl. ,899™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correl. es signific. en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aprecia una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05 rechaz la hipétesis nula y acepta

la hipotesis alterna y un coeficiente de correlacion de 0.899 con correlacion positiva

y fuerte entre la (C) y el (DL).
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V. DISCUSION

En la hipotesis general, se hallé que existe una relacion positiva y alta entre
las variables (C) y (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Regioén Cusco, afio 2020, con
un coeficiente de correlacion de 0.899 y una significancia bilateral de 0,000 < 0,05.
Coincidiendo con Rojas (2018) que indico la (C) es importante para el (DL) y el
alcance de las metas y objetivos. Asi mismo, con Alarcon (2015) quien en el
resultado de su investigacion hallo que las (I) (P) no aplican gestion por
competencias.

Igualmente, en la lera H.E. se ubic6 una relacion positiva y moderada entre
la dimensién transmision de informacién con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) -
Region Cusco, afio 2020, con un coeficiente de correlacion de 0.580 y una
significancia bilateral de 0,000 < 0,05. Coincidiendo con Alava y Gomez (2016)
gue indicaron gque los trabajadores estan descontentos. Asi mismo, con Piélago
(2018) quien en tesis obtuvo un vinculo significativo entre la (C) y (DL).

Asi mismo, en la 2da. H.E. se calculé una relacién positiva y alta entre la
dimension desarrollo de habilidades con el (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Region
Cusco, afio 2020, con un coeficiente de correlacion de 0.767 y una significancia
bilateral de 0,000 < 0,05. Tal cual como Rengifo (2018) que demostrado similar
vinculo.

De la misma manera, en la 3era. se entendid una correlacion positiva y
moderada entre la dimensién desarrollo de actitudes con el (DL) en la (SGO) de la
(MDW) - Regién Cusco, afio 2020 con un coeficiente de correlacién de 0.504 y
una significancia bilateral de 0,000 < 0,05. Al igual que Vilas (2017) que constato
que existe un vinculo significativo entre ambas variables. Como, también, con
Rojas (2018) quien en su investigacion establecié que la (C) es importante para
el (DL).

Igualmente, en la 4ta H.E. se establecié una correlacién positiva y moderada
entre la dimension desarrollo de conceptos con el (DL) en la (SGO) de la (MDW)-
Region Cusco, afio 2020 con un coeficiente de correlacion de 0.595 y una
significancia bilateral de 0,000 < 0,05. Como Alarcon (2015) que indico que en las
instituciones publicas no hay buen desempefio de los servidores. Como,
también, con Alava y Gomez (2016) que comprobaron que los colaboradores

tienen muchas inconformidades.
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VI.  CONCLUSIONES

lra. Se determino la relacion entre la (C) y (DL) en la (SGO) de la (MDW) - Region
Cusco, afo 2020 por la significancia bilateral de 0,000 < 0,05 y vinculacion entre
ambas con 0.899 de grado.

2da. Se determind la relacion entre la dimension transmision de informacion con el
(DL) en la (SGO) de la (MDW) - Region Cusco, afio 2020 con significancia bilateral de
0,000 < 0,05 existiendo vinculacién entre ambas con un 0.580 de grado de
correlacion. Entendiéndose que la transmision de informacion para orientar un mejor
desempeiio laboral.

3ra. Se determind la relacién del desarrollo de habilidades con el (DL) en la (SGO)
de la (MDW) - Region Cusco, afio 2020 con significancia bilateral de 0,000 < 0,05
hallandose vinculacion entre la dimensiéon desarrollo de habilidades con el (DL) en
0.767 de grado de correlacion.

4ta. Se determing la relacion del desarrollo de actitudes con el (DL) en la - Region
Cusco, afio 2020 con significancia bilateral de 0,000 < 0,05 encontrando vinculacién
entre la dimension desarrollo de actitudes con el (DL) en 0.504 de grado.

5ta. Se determind la relacién del desarrollo de conceptos con el (DL) en la (SGO) de
la (MDW) - Region Cusco, afio 2020 con significancia bilateral de 0,000 < 0,05
concluyendo que existe vinculacion entre la dimension desarrollo de conceptos con
el (DL) en 0.595 de grado.

15



VII.

RECOMENDACIONES
1 La (SGO) de la (MDW) - Region Cusco debe aplicar politicas
organizacionales que permitan mejorar una adecuada capacitacion de su
personal hacia un mejor desempefio laboral.

2 La (SGO) de la (MDW) - Region Cusco debe asumir la mision de
perfeccionar cada vez mas una mejor transmision de informacién que permita
cumplir mejor el desempefio laboral.

3. La (SGO) de la (MDW) - Region Cusco debe generar un mayor
desarrollo de habilidades en sus colaboradores de acuerdo a las estrategias y
objetivos estratégicos de la organizacion.

4 La (SGO) de la (MDW) - Region Cusco debe impulsar el desarrollo de
actitudes mediante eventos de conocimiento y practica de habilidades blandas
planificando el logro de metas con tal fin.

5. La (SGO) de la (MDW) - Region Cusco debe mejorar la capacitacion a
los colaboradores impulsando en ellos mayores conocimientos para el desarrollo

de conceptos y asi posean mayores criterios para un mejor desempefio laboral.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de operacionalizaciéon de
variables

Variables de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
Puesto de trabajo
L, oL . L, . isi6 i ion [Nuevos conocimientos
Capacitacion La capacitacion Chiavenato | Se realizara considerando las ® Transmision de informacion Ordinal
(2007) es el proceso educativo | dimensiones: Transmisiéon de
de corto plazo, aplicado de | informacion, Desarrollo de Destrezas | escala de
manera sistematica y | habilidades, Desarrollo de [* Desarrollo de habilidades Desempefio del puesto Likert en el
organizada por medio del cual | actitudes y Desarrollo de cuestionario

las personas adquieren
conocimientos, y desarrollan
habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos,
ademas presenta  cuatro
dimensiones, Transmision de
informacién, Desarrollo de
habilidades, Desarrollo de
actitudes y Desarrollo de
conceptos.

conceptos con sus respectivos
indicadores 'y 12 items
aplicando el cuestionario con
la escala de Likert y la escala
de medicion nominal.

® Desarrollo de actitudes

® Desarrollo de conceptos

Aumentar la motivacion
Sensibilidad

Capacidad
Facilitar conceptos




laboral

Desempefio

El desempefio laboral segin
Dessler y Varela (2011) indican
que son conductas
observadas en los
colaboradores y actualmente
los gerentes lo toman como
una conducta integrada para
establecer metas, capacitar a
la fuerza laboral y, luego,
evaluarla y recompensarla con
mucho mayor seriedad que en
el pasado

Se realizara considerando las
dimensiones: Evaluacion
Constante, y Metas
Organizacionales. con sus
respectivos indicadores y 13
items aplicando el cuestionario
con la escala de Likert y la
escala de medicion nominal

® FEvaluaciéon Constante

Metas Organizacionales

Metas especificas

Expectativa

Resultados positivos

Desarrollo

Ordinal

| escala de
Likert en el
cuestionario




Anexo 2: CUESTIONARIO 1: Variable Capacitacién
INVESTIGACION: Capacitacion y desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la

Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco, en el afio 2020.

CUESTIONARIO

Estimado Sr. (a) (ita), el presente cuestionario es para realizar una investigacion con fines

académicos, se aplicara de manera anénima cuyas respuestas seran confidenciales, para ello

solicitamos que sea lo mas sincero posible al responder las preguntas, lea las instrucciones

cuidadosamente por favor. Agradecemos su colaboracioén para con esta investigacion.

INSTRUCCIONES

Utilice un lapicero y al responder el cuestionario seleccione la respuesta que piense usted que

refleje su opinion personal marcando una de las cinco opciones con una cruz.

Transmisién
de
informacioén

Puesto de trabajo

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
VALORES DE LA
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
2|1 3|4

Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo

Mediante la capacitacién en el puesto de trabajo la Sub
Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq

pretende mejorar sus funciones mientras lo lleva a cabo.

Nuevos conocimientos

Se realiza conferencias de capacitacion para el personal

Se busca actualizar los temas de programas de
capacitacion

Desarrollo de
habilidades

Destrezas

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con amplia
experiencia en las tareas que tienen asignados

Considera Ud. Que las capacitaciones mejoran las
operaciones que seran realizadas.

Cree Ud. que el nivel de destreza dependera de las
capacitaciones recibidas por la Sub Gerencia de Obras de
la Municipalidad Distrital de Wanchaqg

Desempefio del puesto

Considera Ud. que existen trabajadores que deben ser|
capacitados en temas especificos.

El desempefio ha sido la adecuada segun el aprendizaje
adquirido en la capacitacion

Aumentar la motivacion

10

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con adecuada|
motivacién que les impulse a realizar eficientemente su

trabajo.
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Desarrollo de
actitudes

11

Considera Ud. Que la administraciéon cumple con motivar de
manera eficiente al personal.

Sensibilidad

12

Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su
capacidad de escuchar a los demas

Desarrollo de
conceptos

Capacidad

13

Considera Ud. que el nivel de generalizacion para
desarrollar gerentes de la institucién refleja necesidades de
capacitacion

14

Considera Ud. Que la administracion proporciona cursos
eficientes para poder capacitarse dentro de la institucién

Facilitar conceptos

15

Considera Ud. que la capacitacion facilita realizar mejoras
en la practica a las tareas asignadas de la administracion de

la institucién

CUESTIONARIO 2: Variable
Desempefio laboral

DIMENSIONES

INDICADORES

VALORES DE LA

ESCALA

Metas especificas

2

3

4

Evaluacién
Constante

Considera Ud. Que su evaluacion de desempefio se ha dado
de manera eficaz

Cree Ud. Que el recibir constantes evaluaciones de
desempefio ayuda para que el personal tenga mejoras
en su area de trabajo

Esta satisfecho con los logros obtenidos mediante su
evaluacién del desempefio laboral

Expectativa

La evaluacion de desempenio laboral dara solucion a los
problemas de capacitacion de la Institucion

Cree Ud. Que su evaluacion de desempefio logrard un
rendimiento laboral eficaz

Resultados positivos

Existe participacion en la elaboracion y actualizacion del
manual de procedimientos de la Sub Gerencia de Obras de
la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco

Metas
Organizaciona
les

El personal de la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad
Distrital de Wanchag - Region Cusco trabaja bajo unal
presion adecuada para lograr los objetivos, demostrando asi
su responsabilidad

Existe en su area apoyo por sus compafieros de trabajo en
relacién al logro de las metas organizacionales

Desarrollo

El compafierismo que existe entre el personal de la Sub
Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq
- Regién Cusco hace més sencillo alcanzar los objetivos
propuestos por la municipalidad

10

Existe en la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Region
Cusco un buen clima laboral
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Anexo 3: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Capacitacion y desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la

Municipalidad Distrital de Wanchaq - Region Cusco, en el afio 2020.

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

2

Relevancia

Claridad?®

Sugerencias

VARIABLE: Capacitacién

DIMENSION 1: Transmisién de informacién

Si

No

Si

No

Si

No

Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo

Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la Sub Gerencia
de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaqg pretende
mejorar sus funciones mientras lo lleva a cabo.

Se realiza conferencias de capacitaciéon para el personal

Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades

Si

No

Si

No

Si

No

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con amplia
experiencia en las tareas que tienen asignados

Considera Ud. Que las capacitaciones mejoran las operaciones
gue serén realizadas.

Cree Ud. que el nivel de destreza dependera de las
capacitaciones recibidas por la Sub Gerencia de Obras de la
Municipalidad Distrital de Wanchagq

Considera Ud. que existen trabajadores que deben ser
capacitados en temas especificos.

El desempefio ha sido la adecuada segun el aprendizaje
adquirido en la capacitacion

DIMENSION 3: Desarrollo de actitudes

Si

No

Si

No

Si

No

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con adecuada

motivacion que les impulse a realizar eficientemente su trabajo.
Considera Ud. Que la administracién cumple con motivar de manera
eficiente al personal.

Usted cree que necesita capacitacién para mejorar su capacidad de
escuchar a los demas
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DIMENSION 4: Desarrollo de conceptos

Si

No

Si

No

Si

No

e Considera Ud. que el nivel de generalizacién para desarrollar
gerentes de la institucion refleja necesidades de capacitacion.

¢ Considera Ud. Que la administracion proporciona cursos eficientes
para poder capacitarse dentro de la institucion

e Considera Ud. que la capacitacion facilita realizar mejoras en la
practica a las tareas asignadas de la administracion de la institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

__ Esaplicable
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifia DNI:

DNI 41478652 Especialidad del validado:

Metodologo........covviiiiiiiii e

"Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. 2Relevancia: El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension

No aplicable[ ]

Lima, 11 de diciembre del 2020

K7 g o i

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Capacitacion y desemperio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la

Municipalidad Distrital de Wanchagq - Regién Cusco, en el afio 2020.

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad?

Sugerencias

VARIABLE: Capacitacion

DIMENSION 1: Transmision de informacidn

Si

No

Si

No

Si

No

Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo

Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la Sub Gerencia
de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq pretende
mejorar sus funciones mientras lo lleva a cabo.

Se realiza conferencias de capacitacion para el personal

Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades

Si

No

Si

No

Si

No

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con amplia
experiencia en las tareas que tienen asignados

Considera Ud. Que las capacitaciones mejoran las operaciones
que seran realizadas.

Cree Ud. que el nivel de destreza dependera de las
capacitaciones recibidas por la Sub Gerencia de Obras de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq

Considera Ud. que existen trabajadores que deben ser
capacitados en temas especificos.

El desempefio ha sido la adecuada segun el aprendizaje
adquirido en la capacitacion

DIMENSION 3: Desarrollo de actitudes

Si

No

Si

No

Si

No

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con adecuada

motivacion que les impulse a realizar eficientemente su trabajo.
Considera Ud. Que la administracién cumple con motivar de manera
eficiente al personal.

Usted cree que necesita capacitacién para mejorar su capacidad de
escuchar a los demés
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DIMENSION 4: Desarrollo de conceptos

Si

No

Si

No

Si

No

e Considera Ud. que el nivel de generalizacion para desarrollar
gerentes de la institucion refleja necesidades de capacitacion.

¢ Considera Ud. Que la administracion proporciona cursos eficientes
para poder capacitarse dentro de la institucion

e Considera Ud. que la capacitacion facilita realizar mejoras en la
practica a las tareas asignadas de la administracion de la institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

__ Es aplicable
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Maximo Fidel Pasache Ramos

DNI: 07903350 Especialidad del validado:

L]0 4 = 1 0o 1

"Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. 2Relevancia: El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension

No aplicable[ ]

Lima, 11 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Capacitacion y desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la

Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco, en el afio 2020.

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

2

Relevancia

Claridad?®

Sugerencias

VARIABLE: Capacitacién

DIMENSION 1: Transmisién de informacién

Si

No

Si

No

Si

No

Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo

Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la Sub Gerencia

de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq pretende
mejorar sus funciones mientras lo lleva a cabo.

Se realiza conferencias de capacitacién para el personal

Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades

Si

No

Si

No

Si

No

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con amplia
experiencia en las tareas que tienen asignados

Considera Ud. Que las capacitaciones mejoran las operaciones
que seran realizadas.

Cree Ud. que el nivel de destreza dependera de las
capacitaciones recibidas por la Sub Gerencia de Obras de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq

Considera Ud. que existen trabajadores que deben ser
capacitados en temas especificos.

El desempefio ha sido la adecuada segun el aprendizaje
adquirido en la capacitacion

DIMENSION 3: Desarrollo de actitudes

Si

No

Si

No

Si

No
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e Considera Ud. que los trabajadores cuentan con adecuada X X X
motivacion que les impulse a realizar eficientemente su trabajo.

e Considera Ud. Que la administracion cumple con motivar de manera
eficiente al personal.

e Usted cree que necesita capacitacion para mejorar su capacidad de
escuchar a los demés

DIMENSION 4: Desarrollo de conceptos Si |No Si No Si No

e Considera Ud. que el nivel de generalizacién para desarrollar X X X
gerentes de la institucién refleja necesidades de capacitacion.

e Considera Ud. Que la administracion proporciona cursos eficientes
para poder capacitarse dentro de la institucion

e Considera Ud. que la capacitacion facilita realizar mejoras en la
practica a las tareas asignadas de la administracion de la institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

_ Esaplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Fernando Luis Marquez
Caro

metoddlogo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. 2Relevancia: El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimensién

DNI: 08729589 Especialidad del validado:

Lima, 11 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Capacitacion y desemperio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la
Municipalidad Distrital de Wanchag - Regién Cusco, en el afio 2020.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad? Sugerencias
1 2
VARIABLE: Desempefio laboral
DIMENSION 1:  Evaluacién Constante Si No Si | No | Si | No
e Considera Ud. Que su evaluacion de desempefio se ha dado de X X X
manera eficaz
e Cree Ud. Que el recibir constantes evaluaciones de desempefio
ayuda para que el personal tenga mejoras en su area de trabajo
e Esta satisfecho con los logros obtenidos mediante su evaluacién del
desempeiio laboral
e Laevaluacion de desempefio laboral dara solucién a los problemas
de capacitacion de la Institucion
e Cree Ud. Que su evaluacion de desempefio lograra un rendimiento
laboral eficaz
DIMENSION 2: Metas Organizacionales Si |No Si |No Si No
e Existe participacion en la elaboracion y actualizacién del manual X X X

de procedimientos de la Sub Gerencia de Obras de la

Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco.

El personal de la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital
de Wanchaq - Regidn Cusco trabaja bajo una presion adecuada para
lograr los objetivos, demostrando asi su responsabilidad

Existe en su area apoyo por sus compafieros de trabajo en relacién
al logro de las metas organizacionales

El compafierismo que existe entre el personal de la Sub Gerencia de
Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco hace
mas sencillo alcanzar los objetivos propuestos por la municipalidad
Existe en la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco un
buen clima laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

__ Esaplicable
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Opinidén de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifia

DNI: DNI 41478652

Especialidad del validado:

mMetodologo.......ceiiiiiiiiiicc e

"Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. 2Relevancia: El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimensién

No aplicable[ ]

Lima, 11 de diciembre del 2020

'//‘/4,‘1(_ ””//Xa{/«i

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Capacitacion y desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad
Distrital de Wanchagq - Region Cusco, en el afio 2020.

DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad® Sugerencias
1 2

VARIABLE: Desempefio laboral

DIMENSION 1: Evaluacion Constante Si No Si | No | Si | No

e Considera Ud. Que su evaluacion de desempefio se ha dado de X X X
manera eficaz

e Cree Ud. Que el recibir constantes evaluaciones de desempefio
ayuda para que el personal tenga mejoras en su area de trabajo

o Esté satisfecho con los logros obtenidos mediante su evaluacién del
desempeinio laboral

e La evaluacion de desempefio laboral dara solucién a los problemas
de capacitacion de la Institucion

e Cree Ud. Que su evaluacion de desempefio lograra un rendimiento
laboral eficaz

DIMENSION 2: Metas Organizacionales Si No Si |No Si |No

o Existe participacion en la elaboracion y actualizacién del manual X X X
de procedimientos de la Sub Gerencia de Obras de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco.

e El personal de la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital
de Wanchagq - Regién Cusco trabaja bajo una presion adecuada para
lograr los objetivos, demostrando asi su responsabilidad

e Existe en su area apoyo por sus comparieros de trabajo en relacion
al logro de las metas organizacionales

e El compafierismo que existe entre el personal de la Sub Gerencia de
Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco hace
mas sencillo alcanzar los objetivos propuestos por la municipalidad

¢ Existe en la Municipalidad Distrital de Wanchag - Region Cusco un
buen clima laboral




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

__Es aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Maximo Fidel Pasache Ramos
DNI: 07903350 Especialidad del validado:

L] 10 = 1§ (o T

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Lima, 11 de diciembre del 2020

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Capacitacion y desempefio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad
Distrital de Wanchaq - Region Cusco, en el afio 2020.

DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad? Sugerencias
1 2

VARIABLE: Desempefio laboral

DIMENSION 1: Evaluacién Constante Si No Si | No | Si | No

e Considera Ud. Que su evaluacion de desempefio se ha dado de X X X
manera eficaz

e Cree Ud. Que el recibir constantes evaluaciones de desempefio
ayuda para que el personal tenga mejoras en su area de trabajo

e Estd satisfecho con los logros obtenidos mediante su evaluacién del
desempenio laboral

e La evaluacion de desempefio laboral dara solucién a los problemas
de capacitacion de la Institucion

e Cree Ud. Que su evaluacion de desempefio lograra un rendimiento
laboral eficaz

DIMENSION 2: Metas Organizacionales Si |No Si |No Si |No

e Existe participacion en la elaboracion y actualizacién del manual X X X
de procedimientos de la Sub Gerencia de Obras de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq - Regién Cusco.

e El personal de la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital
de Wanchaq - Region Cusco trabaja bajo una presion adecuada para
lograr los objetivos, demostrando asi su responsabilidad

o Existe en su area apoyo por sus compafieros de trabajo en relacion
al logro de las metas organizacionales

e El compafierismo que existe entre el personal de la Sub Gerencia de
Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Region Cusco hace
mas sencillo alcanzar los objetivos propuestos por la municipalidad

¢ Existe en la Municipalidad Distrital de Wanchag - Region Cusco un
buen clima laboral




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

___Es aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Fernando Luis Marquez Caro

DNI: 08729589 Especialidad del validado:

mMetodoilogo......c.coviiiii

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable[ ]

Lima, 11 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante
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Anexo 4: Estadistica de fiabilidad de Capacitacion y Desempefio laboral

Escala de Alfa de Cronbach

Rango Deduccién
0.81 - 1.00 Muy Alto
0.61- 0.80 Alto
0.41-0.60 Moderado
0.21-0.40 Bajo
0.01-10.20 Muy bajo

Estadistica de fiabilidad de Capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 .0
Total 10 100,0

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

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,890 15

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
P1 4,00 1,054 10
P2 3,30 1,160 10
PE 3,10 1,370 10
P4 3,20 1,398 10
BS 3,20 1,398 10
P6 2,30 1,337 10
P7 2,40 1,350 10
P8 2,90 1,101 10
RS 3,40 1,174 10
P10 2,60 1,776 10
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P11 2,80 1,751 10
P12 3,70 1,337 10
P13 3,50 1,434 10
P14 3,00 1,633 10
P15 3,20 1,619 10
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementoseha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1 42,60 161,600 ,489 ,886
P2 43,30 157,122 ,597 ,882
28 43,50 156,500 ,509 ,885
P4 43,40 149,156 ,723 ,876
P5 43,40 149,156 ,723 ,876
P6 44,30 162,011 ,353 ,891
P7 44,20 165,733 ,238 ,895
P8 43,70 172,233 ,082 ,898
P9 43,20 151,289 ,802 ,875
P10 44,00 142,667 , 707 ,876
P11 43,80 141,956 ,738 ,874
P12 42,90 157,433 ,495 ,885
P13 43,10 157,878 441 ,888
P14 43,60 147,378 ,650 ,879
P15 43,40 143,378 ,769 ,873

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
46,60 175,822 13,260 15
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Estadistica de fiabilidad de Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,840 10

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
P16 2,30 1,337 10
P17 2,40 1,350 10
P18 2,90 1,101 10
P19 3,40 1,174 10
P20 2,60 1,776 10
P21 2,80 1,751 10
P22 3,70 1,337 10
P23 3,50 1,434 10
P24 3,00 1,633 10
P25 3,20 1,619 10
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Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala

si el elemento

escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00016 27,50 75,167 ,493 ,829
VAR00017 27,40 77,600 ,377 ,839
VAR00018 26,90 85,878 ,064 ,858
VAR00019 26,40 72,489 727 ,812
VAR00020 27,20 63,067 ,786 , 797
VAR00021 27,00 61,778 ,856 ,788
VAR00022 26,10 73,211 ,585 ,821
VARO00023 26,30 73,122 ,539 ,825
VAR00024 26,80 74,844 ,385 ,841
VAR00025 26,60 71,600 ,517 ,828
Estadisticas de escala
Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
29,80 88,400 9,402 10
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Anexo 5: BASE DE DATOS DE CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUB GERENCIA DE OBRAS DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE WANCHAQ - REGION CUSCO, EN EL ANO 2020.

3 BASE DE DATOS
2’ variable 1: Capacitacion Variable 2: Desempefio laboral
g D1:Transmision de D2: Desarrollo de D3: Desarrollo de | D4: Desarrollo de | D1: Evaluacion Constante D2: Metas Organizacionales
© informacion habilidades actitudes conceptos

P1 | P2 P3| P4 | P5|P6|P7 | P8 |P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | D1 (D2 (D3 | D4 |Vl | D1 | D2 |V2
1 4 4 4 4 4 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 2 2 2 4 5 5 5 5 5 5 16 14 15 15 60 15 25 40
2 4 2 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 4 3 2 2 2 3 2 1 2 2 4 3 2 11 11 5 9 36 10 13 23
3 2 3 3 2 2 3 1 3 2 2 1 4 1 1 1 3 1 3 2 2 1 4 1 1 1 10 11 7 3 31 11 8 19
4 4 4 2 2 2 1 3 3 2 2 1 3 3 2 2 1 3 3 2 2 1 3 3 2 2 12 11 6 7 36 11 11 22
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 19 25 15 14 73 25 24 49
6 3 4 5 5 5 1 2 4 4 1 2 2 1 5 5 1 2 4 4 1 2 2 1 5 17 16 5 11 49 12 15 27
7 5 1 1 1 1 4 4 3 3 3 4 5 4 1 1 4 4 3 3 3 4 5 4 1 1 8 15 12 6 41 17 15 32
8 3 3 1 3 3 1 3 3 4 1 2 2 4 1 3 1 3 3 4 1 2 2 4 1 3 10 14 5 8 37 12 12 24
9 5 4 4 4 4 2 1 1 5 5 5 5 4 4 4 2 1 1 5 5 5 5 4 4 4 17 13 15 12 57 14 22 36
10 5 3 4 4 4 2 1 2 3 1 1 4 4 4 4 2 1 2 3 1 1 4 4 4 4 16 12 6 12 46 9 17 26
11 3 4 3 4 4 3 4 4 2 2 2 3 1 3 4 3 4 4 2 2 2 3 1 3 4 14 17 7 8 46 15 13 28
12 | 4 4 3 5 5 4 4 3 1 1 1 1 5 5 5 4 4 3 1 1 1 1 5 5 5 16 17 3 15 51 13 17 30
13 2 3 3 4 4 2 4 1 2 3 2 2 2 3 4 2 4 1 2 3 2 2 2 3 4 12 13 7 9 41 12 13 25
14 2 4 5 5 5 3 4 3 5 5 1 3 1 5 5 3 4 3 5 5 1 3 1 5 5 16 20 9 11 56 20 15 35
15 | 4 5 4 4 4 1 3 3 3 2 5 5 4 4 4 1 3 3 3 2 5 5 4 4 4 17 14 12 12 55 12 22 34
16 | 3 4 3 3 3 1 4 1 5 4 3 2 2 3 3 1 4 1 5 4 3 2 2 3 3 13 14 9 8 44 15 13 28
17 | 3 5 2 2 2 3 3 4 2 3 2 2 1 2 2 3 3 4 2 3 2 2 1 2 2 12 14 7 5 38 15 9 24
18 | 3 4 5 5 5 1 5 1 2 3 1 2 3 5 1 5 1 2 3 1 2 3 5 5 17 14 6 13 50 12 16 28
19 | 5 2 3 1 1 1 2 3 3 3 2 4 4 3 1 1 2 3 3 3 2 4 4 3 1 11 10 9 8 38 12 14 26
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Anexo 6: Baremacion de Variables capacitacion y desempefio laboral

Baremacion de la variable Capacitacion

Nivel Variable Dimensiones
Transmision Desarrollo  Desarrollo  Desarrollo
de de de de
informacion habilidades actitudes  conceptos
Buena capacitacion [34 - 47] 8-11] [8-13] B3-71 [3-7]
Moderada capacitacion [48-61]  [12-15] [14 - 19] B8-12] [8-12]
Inadecuada capacitacion [62-75]  [16-19] [20 - 25] (13-17] [13-17]

Baremacion de la variable Desempefio laboral

Nivel Variable Dimensiones

Evaluacion Metas

Constante Organizacionales
Buen desempefio laboral [19 —29] [7-13] [8-13]
Regular desempefio laboral  [30-40] (14 —20] (14 -19]
Mal desempefio laboral [41 - 51] [21 -27] [20 - 25]
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Variable capacitacion

Estadisticos

D1Vl

N Valido 55
Perdidos 0

Minimo 8

Maximo 19

RECODE D1Vl (8 thru 11=1) (12 thru 15=2) (16 thru 19=3) INTO Transmisidn.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=D2V1

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM

/ORDER=ANALYSIS.
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Estadisticos

D2Vv1
N Valido 55
Perdidos 0
Minimo 8
Maximo 25

RECODE D2V1 (8 thru 13=1) (14 thru 19=2) (20 thru 25=3) INTO habilidades.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=D3V1

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM

/ORDER=ANALYSIS.

Estadisticos

D3V1
N Valido 55
Perdidos 0
Minimo 3
Maximo 15

RECODE D3Vl (3 thru 7=1) (8 thru 12=2) (13 thru 17=3) INTO actitudes.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=D4V1

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM

/ORDER=ANALYSIS.

Estadisticos

D4vi
N Valido 55
Perdidos 0
Minimo 3

Maximo 15




RECODE D4V1 (3 thru 7=1) (8 thru 12=2) (13 thru 17=3) INTO conceptos.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=V1

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM

/ORDER=ANALYSIS.

Estadisticos

V1

N Valido 55
Perdidos 0

Minimo 34

Maximo 73

RECODE V1 (34 thru 47=1) (48 thru 61=2) (62 thru 75=3) INTO capacitacidn.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=D1V2

/FORMAT=NOTABLE

/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM

/ORDER=ANALYSIS.

Variable desempefio laboral

Estadisticos

D1v2

N Valido 55
Perdidos 0

Minimo 7

Maximo 25

RECODE D1V2 (7 thru 13=1) (14 thru 20=2) (21 thru 27=3) INTO
EvaluacidénConstante.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=D2V2
/FORMAT=NOTABLE
/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM
/ORDER=ANALYSIS.



Estadisticos

D2V2

N Valido 55
Perdidos 0

Minimo 8

Maximo 25

RECODE D2V2 (8 thru 13=1) (14 thru 19=2) (20 thru 25=3) INTO
MetasOrganizacionales.
EXECUTE.
FREQUENCIES VARIABLES=V2
/FORMAT=NOTABLE
/STATISTICS=MINIMUM MAXIMUM
/ORDER=ANALYSIS.

Estadisticos

V2

N Valido 55
Perdidos 0

Minimo 19

Maximo 49

RECODE V2 (19 thru 29=1) (30 thru 40=2) (41 thru 51=3) INTO
desempefiolaboral.

EXECUTE.

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosl.

SAVE OUTFILE='D:\Tesis Baez y Quispicusi\base de datos Baez.sav'
/COMPRESSED.

SAVE OUTFILE='D:\Tesis Baez y Quispicusi\base de datos Baez.sav'
/COMPRESSED.
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Anexo 7: Autorizacién de la institucion

~ GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AROS DE INDEPENDENCIA"

CARTA N° 013-2021-JLOR-GIMDW/C

SENORA:
MARY LUZ BAEZ QUISPE

WANCHAQ, 07 DE ABRIL DEL 2021

De mi mayor consideracién:

Previo un cordial saludo, mediante el presente me dirjo a Usted en

atencién a la solicitud el cual requiere autorizacién para recoger informacién para
desarrollar una tesis.

Al respecto la Gerencia de Infraestructura autoriza dicha solicitud
para proceder a redlizar el trabajo de investigacién titulado “Capacitacién y
Desempeno Laboral en la Sub Gerencia de Ejecucién de Obras de Ia
Municipalidad Distrital de Wanchaqg" a las solicitantes, Mary Luz Baez Quispe con
DNI 47834905 y Julissa Magali Quispicusi Mendoza con DNI 70310682, estudiantes de
la Universidad Alas Peruanas, que estdn optando la elaboracién de Tesis en la
Universidad Cesar Vallejo.

Asi mismo se les solicita al culminar el frabajo de investigacién remitir
una copia del producto a la Gerencia de Infraestructura.

Atentamente,

|sALIDAD DISTRITAL DE Wi
e NCIA DE INPRAESTRUCT,

Archive




Anexo 8: Validacion

Documento A.y N. Institucion Calificacion
Nacional de
Identidad
DNI 41478652 Dra. Michca Maguifia, Mary Hellen Universidad César Aplicable
Mariela Vallejo
DNI 07903350 Mg. Pasache Ramos, Méaximo Fidel Universidad César Aplicable
Vallejo
DNI 08729589 Dr. Marquez Caro, Fernando Universidad César Aplicable
Luis Vallejo

Anexo 9: Tablas y figuras de estadistica descriptiva de dimensiones de las
variables

Variable capacitacion

Tabla

Descripcién de la dimensién Transmision de informacion

F % % vélido % acumulado
Vélido Buena capacitacion 12 21,8 21,8 21,8
Moderada capacitacion 23 41.8 41.8 63,6
Inadecuada capacitacion 20 36,4 36,4 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Buena capacitacién Moderada Inadecuada
capacitacién capacitacién

Transmision de informacion

Figura 5. Dimension Transmision de informacion



Interpretacion

En la figura y tabla se muestra que de 55 colaboradores el 41.8% (23
encuestados) consideran que en la Transmision de informacion existe una
moderada capacitacion, mientras que 36.4% (20 encuestados) considera que
es una inadecuada capacitacion y 21,8% (12 encuestados) consideran que
es una buena capacitacion, reflejando que no hay temas actualizados de

programas de capacitacion para el personal.
Tabla

Descripcién de la dimension Desarrollo de habilidades

F % % valido % acumulado
Vélido Buena capacitacion 22 40,0 40,0 40,0
Moderada capacitacion 30 54,5 54,5 94,5
Inadecuada capacitacion 3 5,5 5,5 100,0
Total 55 100,0  100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Buena capacitacion Moderada Inadecuada
capacitacion capacitacion

Desarrollo de habilidades

Figura 6. Dimensién Desarrollo de habilidades

Interpretacion



En la figura y tabla se muestra que de 55 colaboradores el 54.5% (30

encuestados) consideran que en el Desarrollo de habilidades existe una

moderada capacitacion, mientras que 40.0% (22 encuestados) considera que

es una buena capacitacion y 5,5% (3 encuestados) consideran que existe una

inadecuada capacitacion, reflejando que hay trabajadores que cuentan con

las habilidades, las destrezas y los conocimientos que estan directamente

relacionados con el desempefio del puesto.

Tabla

Descripcién de la dimension Desarrollo de actitudes

F % % valido % acumulado
Valido Buena capacitacion 38 69,1 69,1 69,1
Moderada capacitacion 14 25,5 25,5 94,5
Inadecuada capacitacion 3 5,5 5,5 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Buena capacitacion Moderada
capacitacion

Desarrollo de actitudes

Inadecuada
capacitacién

Figura 7. Dimension Desarrollo de actitudes



Interpretacion

En la figura y tabla se muestra que de 55 colaboradores el 69.1% (38
encuestados) consideran que en el Desarrollo de actitudes existe una buena
capacitacion, a su vez 14 encuestados consideran que existe una moderada
capacitacion con un 25,5 % y 5,5% (3 encuestados) consideran que es una
inadecuada capacitacion, reflejando que las actitudes de los trabajadores son

favorables en relacion con los clientes o usuarios.
Tabla

Descripcion de la dimension Desarrollo de conceptos

F % % valido % acumulado
Valido Buena capacitacion 4 7,3 7,3 7,3
Moderada capacitacion 38 69,1 69,1 76,4
Inadecuada capacitacion 13 23,6 23,6 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Buena capacitacion Moderada Inadecuada
capacitacion capacitacion

Desarrollo de conceptos

Figura 8. Dimension desarrollo de conceptos



Interpretacion

En la figura y tabla se muestra que de 55 colaboradores el 69.1% (38

encuestados) consideran que en el Desarrollo de conceptos existe una

moderada capacitacion, mientras que 23.6% (13 encuestados) consideran

gue existe una inadecuada capacitacion y 7,3% (4 encuestados) consideran

gue es una capacitacion buena, reflejando que no se utiliza adecuadamente

el desarrollo de conceptos, para aplicarlo en la practica de la administracion

desarrollando gerentes que piensen en términos globales y amplios.

Variable desempefio laboral
Tabla 14

Descripcién de la dimension Evaluacion Constante

F % % valido

% acumulado

Vélido Buen desempefio laboral 32 58,2 58,2
Regular desempefio laboral 21 38,2 38,2
Mal desempeiio laboral 2 3,6 3,6

Total 55 100,0 100,0

58,2
96,4

100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Buen desempefio Regular desempefic  Mal desempefio laboral

laboral laboral

EvaluaciénConstante

Figura 10. Dimension Evaluacion Constante

Interpretacion



En la figura y tabla se aprecia que de 55 colaboradores el 58.2% (32
encuestados) consideran que existe un buen desempefio relacionado a la
evaluacion constante, mientras que el 38.2% (21 encuestados) manifiestan
gue existe un regular desempefio laboral relacionado a la evaluacién
constante y 3,6% (2 encuestados) consideran que existe un mal
desempeifio laboral relacionado a la evaluacion constante, reflejando que,
cada colaborador esta sujeto a metas especificas conociendo los
estandares que se usaran para ser evaluados.

Tabla 15

Descripcion de la dimension Metas Organizacionales

F % % valido % acumulado
Valido Buen desempefio laboral 11 20,0 20,0 20,0
Regular desempeiio laboral 38 69,1 69,1 89,1
Mal desempefio laboral 6 10,9 10,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

&
1091%

Buen desempefo Regular desempefioc  Mal desempefio laboral
laboral laboral

MetasOrganizacionales

Figura 11. Dimension Metas Organizacionales

Interpretacion



En la figura y tabla se muestra que de 55 colaboradores el 69.1% (38
encuestados) consideran que existe un regular desempefio laboral
relacionado a las metas organizacionales, mientras que el 20.0% (11
encuestados) manifiestan que existe un buen desempefio laboral
relacionado a las metas organizacionales y 10,9% (6 encuestados)
consideran que existe un mal desemperio laboral relacionado a las metas
organizacionales, reflejando que, el colaborador percibe que los resultados
finales en cuanto al logro de las metas organizacionales, se convierten en

un factor a evaluarse.

Anexo 10: Tablas de andlisis inferencial de hipotesis especificas

4.2.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

Ho: No existe relacion entre la transmision de informacion con el desempefio
laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq

- Regioén Cusco, afio 2020

Hi: Existe relacion entre la transmision de informacion con el desempefio
laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq

- Regioén Cusco, afio 2020
Tabla

Coeficiente de correlacion entre la transmision de informacion vy el
desempeiio laboral

transmision
de desempeiio
informacion Laboral
Rho de transmision de Coeficiente de 1,000 ,580"
Spearman informacion correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 55 55
Desempefio  Coeficiente de ,580™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 55 55




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

Se observa una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna. También, muestra un
coeficiente de correlacion de 0.580, lo cual significa que existe una
correlacion positiva y moderada entre las variables.

Conclusion: Existe relacion entre la transmision de informacion con el
desempeiio laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad

Distrital de Wanchaq - Region Cusco, afio 2020
Hipotesis especifica 02

Ho: No existe relacion del desarrollo de habilidades con el desempefio laboral
en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq -
Regién Cusco, afio 2020

Hi: Existe relacion del desarrollo de habilidades con el desemperio laboral en
la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaqg - Region

Cusco, afio 2020
Tabla

Coeficiente de correlacion entre el desarrollo de habilidades y el
desemperio laboral

desarrollo
de desempenio
habilidades Laboral
Rho de desarrollo de Coeficiente de 1,000 767"
Spearman habilidades correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Desempefio Coeficiente de 767" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

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

Se aprecia una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazamos la

hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna. También, muestra un



coeficiente de correlacion de 0.767, lo cual significa que existe una
correlacion positiva y alta entre las variables.

Conclusion: Existe relacion del desarrollo de habilidades con el desempefio
laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq - Region Cusco, afio 2020

Hipotesis especifica 03

Ho: No existe relacion del desarrollo de actitudes con el desempefio laboral
en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq -

Region Cusco, afio 2020

Hi: Existe relacion del desarrollo de actitudes con el desemperio laboral en
la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq - Region
Cusco, afio 2020.

Tabla

Coeficiente de correlacion entre el desarrollo de actitudes y el desempefio
laboral

desarrollo de  desempefio

actitudes Laboral

Rho de desarrollo de Coeficiente de 1,000 504"
Spearman actitudes correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Desempefio Coeficiente de ,504" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 55 55

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

Se aprecia una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna. También, muestra un
coeficiente de correlacion de 0.504, lo cual significa que existe una

correlacion positiva y moderada entre las variables.



Conclusion: Existe relacion del desarrollo de actitudes con el desempefio
laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq
- Region Cusco, afio 2020.

Hipodtesis especifica 04

Ho: No existe relacion del desarrollo de conceptos con el desempefio
laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de

Wanchaq - Region Cusco, afio 2020.

Hi: Existe relacion del desarrollo de conceptos con el desempefio laboral
en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq -

Region Cusco, afio 2020.

Tabla

Coeficiente de correlacion entre el desarrollo de conceptos y el desempefio
laboral

desarrollo de desempeiio

conceptos Laboral

Rho de desarrollo de Coeficiente de 1,000 ,595"
Spearman conceptos correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 55 55

Desempefio Coeficiente de ,595™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 55 55

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

Se aprecia una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna. También, muestra un
coeficiente de correlacion de 0.595, lo cual significa que existe una
correlacion positiva y moderada entre las variables.

Conclusion: Existe relacion del desarrollo de conceptos con el desempefio
laboral en la Sub Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Wanchaq

- Regiodn Cusco, afio 2020.






