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RESUMEN

La presente investigacion se elabor6 con el objetivo de determinar la
relacion entre la capacitacion laboral y productividad de los colaboradores
de la municipalidad provincial de alto amazonas, Yurimaguas, 2022. Se
desarroll6 bajo el tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental,
con alcance descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo y corte
transversa. Se realiz0 el andlisis de las variables 1. Capacitacion laboral, 2.
Productividad por medio de enfoques teoricos, conceptuales, y hechos
presentados en la realidad, buscando en el ya mencionado analisis la
relacion entre las teorias de las dos variables. Para la obtencion de los
resultados se encuestd a 197 colaboradores pertenecientes a la
municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022., el
instrumento por el que se opto fue el cuestionario. Los resultados muestran
que el 85.8% de los colaboradores califica la capacitacion laboral de forma
positiva, la cual se encuentra relacionada con la variable productividad.
Para finalizar se concluyé afirmando la existencia entre la capacitacion
laboral y productividad puesto que obtuvimos como resultado un coeficiente
de 0.694 lo que nos permite inferir que la puesta en marcha de campafnas
de capacitacién laboral influye positivamente en la productividad de la

institucion.

Palabras clave: Capacitacion laboral, productividad, colaboradores.



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
guestionnaire 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.



INTRODUCCION

La capacitacion laboral es uno de los términos mas transversales en el
mundo de la administracion contemporanea, principalmente porque se le
atribuye gran poder como el de mejorar la productividad, el desempefio y el
clima laboral de una organizacion.

Los colaboradores son considerados como una gran herramienta para las
empresas, por lo que seria una paradoja no enfocar sus recursos
financieros en el capital humano si se busca la victoria y productividad,
pues los colaboradores se encontrarian 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 mas
nos damos cuenta que el equilibrio entre teoria y practica van de la mano
cuando se trata de capacitacion 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 institucion que requiere de sus
servicios es un tema que poco a poco ira abarcando mas investigaciones
gue comprueben la relacion entre dichas variables. Asimismo, agregar que
un colaborador capacitado y especializado de acuerdo a los lineamientos
propuestos por la institucion 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 organizacion
es de vital importancia una previa evaluacién 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



directamente se comience trabajando las relaciones interpersonales y
perfeccionar el nivel técnico los cuales seran reflejados en el desempefio
de los colabores y con ello en la productividad de la institucion.

A nivel internacional, se han desarrollado investigaciones en donde se
relaciona las variables capacitacion laboral y productividad; en Cuenca,
Ecuador Gonzales-Tenemaza et al (2020) en su estudio titulado
“Productividad laboral en la Direccién Distrital del Ministerio de Transporte y
Obras publicas del Canar”, identificaron deficiencias en los procesos
administrativos debido a la poca capacitaciéon laboral y la inexistente
actualizacion de conocimientos, generando de esta manera baja
productividad. Algo semejante ocurre con Ju & Li, (2019) quienes
demostraron que la capacitacion laboral abarca un pilar muy importante de
la organizacion, y la falta de la misma puede influir negativamente en el
desempeiio de todas las areas. Asi mismo Kavitha S. & Bajan R. , (2019)
presentaron a la variable capacitacion laboral como una herramienta
importante que establece una matriz de habilidades, aspecto importante ya
gue nos encontramos en un mundo cambiante y lleno de innovaciones por
lo cual se comprobé que la capacitacién 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 institucion, de lo contrario se restringe la meta. Cabe
recalcar que la capacitacion laboral demanda tanto tiempo como recursos,
por lo que se considera clave gestionar de forma adecuada los mismos
para garantizar un desarrollo de campafias de capacitacion efectiva. De la
misma forma contamos con Bonilla et al. (2018), quienes observaron un
deficiente desempefo por parte de los colaboradores de la Universidad
Técnica de Ambato, los cuales desencadenan consecuencias negativas
para una gestion 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 detecto la falta de
seguimiento o evaluacion de resultados enfocados en los objetivos.
Provocando que exista una percepcion negativa sobre capacitacién, y no

logrando las metas provocando baja productividad.



A nivel nacional, Llanos, (2020), menciona que en el Peru por medio de la
Autoridad Nacional Del Servicio Civil - SERVIR, y la resolucion de
presidencia ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PRE, se buscé perfeccionar las
aptitudes de todos los servidores publicos, y como resultado obtener
colaboradores capaces y productivos, sin embargo este no fue el caso del
Proyecto Especial CHAVIMOCHIC, pues no se materializé el plan de
capacitacion de personal provocando el retiro del servidor publico de una
linea de carrera. sin ir no muy lejos Olano, (2020) sefial6 que, en la
municipalidad de San Ignacio, Cajamarca, existe una deficiente gestion
institucional que no promueve una correcta division del trabajo, y
asignacion de funciones, por lo cual se presta un servicio poco efectivo a
los usuarios, y que esa problemética puede estar expuesta en la mayoria
de instituciones estatales en el Pera. Por ultimo, Palacios, (2018) presento
al area de marketing de una organizacion, en el estudio se evidenci6 la
creacion y direccion de campafas de capacitacion a los colaboradores, sin
embargo se percibié que los estos mismos talleres de capacitacion no
estaban siendo del todo efectivos, pues no retroalimentaban al colaborador
con las funciones que demandaba la institucién, por lo cual es importante
evaluar cuales son las necesidades de la institucion para una posterior
capacitacion 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 afio 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
gue no cumple con los perfiles para las tareas que demanda el reglamento
de organizacion y funciones, poca productividad y desempefio laboral por
la ausencia o poca existencia de capacitacion al colaborador en las areas
gue corresponda, y poca atencion por parte de los jefes inmediatos a un
correcto proceso de induccion.

Es por esta razon que se formularon los siguientes problemas de
investigacion; problema general: ¢(De qué manera se relaciona la
capacitacion laboral y la productividad en los colaboradores de la

municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022? Y los



problemas especificos: ¢De qué manera se relaciona la capacitacién 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 Ila municipalidad provincial de Alto Amazonas,

Yurimaguas, 20227?

El desarrollo y los resultados presentes en la investigacion contribuirdn con
la identificacibn de mejores practicas con relacion al disefio, tipo, y
enfoque, los cuales también seran detallados en las recomendaciones.
Ayudando a interpretar a la capacitacion laboral y productividad como un
factor trascendental que toda organizacion puede aplicar y adaptar segin

Su necesidad.

La investigacion se justificé tedricamente ya que la investigacion presentd
conceptos y teorias, basandose en estudios presentados anteriormente y
gque se encuentran relacionados con las dos variables; variable
capacitacion laboral y productividad; ademés al término de la investigacion,
se podra crear nuevas definiciones de las variables. Se justificé de manera
practica, debido a que se aplicaron dos instrumentos para poder realizar la
recoleccion 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 realizara el recojo de la informacion fidedigna. Se justificO de manera
metodoldgica ya que la investigacion presentd un enfoque cuantitativo,
tipo aplicado, nivel correlacional y asimismo mostrara un disefio no
experimental de corte transversal. Se justificé bajo caracter social, debido
a gue la investigacion permitira a la institucion poder adaptar mecanismos

de mejora respecto a las variables capacitacion laboral y productividad.

Para la investigacion se elaboraron los siguientes objetivos; objetivo
general: Determinar la relacibn entre la capacitacion laboral y la
productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de Alto

Amazonas, Yurimaguas, 2022. Y los objetivos especificos: a) Determinar la
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relacion entre la capacitacibn en el puesto y la productividad de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas,
Yurimaguas, 2022. b) Determinar la relacion 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 hipétesis; hipotesis general: Hi: Existe relacion entre la
capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022. Ho: No
existe relacion entre la capacitacion laboral y la productividad de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas,
Yurimaguas 2022. Y las hipotesis especificas: Hil: Existe relacion entre la
capacitacion en el puesto y la productividad de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022. Hi2: Existe
relacion entre las habilidades interpersonales y la productividad de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas,

Yurimaguas 2022.



MARCO TEORICO

La investigacion, se encuentra basada en documentacion y estudios
previos de indole internacional, nacional y local. En ese sentido en el
ambito nacional Aguirre, (2023) sostuvo como principal objetivo comprobar
si existe vinculo entre la variable capacitacion y productividad laboral en un
area administrativa de una institucion publica. Con una metodologia
aplicada, disefio no experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo.
En el estudio fue realizado con una muestra poblacional correspondiente a
los 100 colaboradores. Se empled la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Seguido a ello se obtuvo como resultado la
correlacion entre ambas variables, correspondiente a 0,644; lo que permite
aseverar que cuando existe capacitacion hay una gran mejora en la
productividad, ademés con el aporte obtenido de la prueba de hipétesis, se
consiguio un valor significativo de 0,000 lo que se interpreta como que la
variable capacitacion laboral y la variable productividad, se relacionaron
entre si. Lo que permitié concluir que la institucion publica brinda las
herramientas necesarias para ejecutar las actividades conforme a las
politicas, sin embargo, es necesario estar a la vanguardia y adaptarse a las
nuevas innovaciones, que permitan al colaborador estar mucho mas

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

Calle, (2023) plante6 como objetivo comprobar la influencia generada por la
capacitacion laboral en la productividad de una empresa. La investigacion
presentd una metodologia tipo aplicada, disefio no experimental, nivel
correlacional causal, enfoque cuantitativo. Para el desarrollo de la
investigacion con respecto a poblaciéon 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 correlacion positiva alta, con un nivel de
significancia p=0.000, por lo cual se concluy6 que las habilidades basicas,
técnicas e interpersonales influyen elocuentemente en la productividad de

los colaboradores de una Empresa dedicada a la Ingenieria y Construccion.



Hernandez, (2023) sostuvo como objetivo comprobar el grado de relacién
entre capacitacion laboral y productividad, del mismo modo determinar la
implicancia en una Municipalidad, con una metodologia tipo basica, disefio
no experimental, nivel correlacional, enfoque cuantitativo. La poblacion fue
de 75 trabajadores y la muestra corresponde a 25 trabajadores. Se aplic
la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Obteniendo
como resultado que el coeficiente de correlacion de Pearson es “1”
significando una correlacion positiva perfecta, por lo que pudo afirmar que
existe un nexo significativo y elocuente entre Capacitacion laboral y
productividad.

Rodriguez, (2023) tuvo como objetivo determinar el alcance del impacto
generado entre las variables capacitacion y desempefio laboral de los
auditores gubernamentales, con una metodologia aplicada, con disefio no
experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacion total
presentada en esta investigacion fue de 85 auditores y una muestra de 36
auditores, se aplico la técnica de encuestas y como instrumento el
cuestionario. Obteniendo como resultado de acuerdo a la correlacion
determinada por el Rho de Spearman se evidencid6 un 0.419 y la
interpretacion a este resultado es una correlacion positiva. Se concluy6 que
existe un alto impacto y correspondencia entre la variable capacitacion y

laboral y desempefrio laboral de los auditores gubernamentales.

Herrera, (2020) delimité como objetivo comprobar la influencia entre la
variable capacitacion y desempefio laboral de los congresistas en el Perd,
bajo la metodologia de tipo béasica, disefio no experimental, nivel
correlacional, enfoque cualitativo, en el que se contdé con una muestra
poblacional de 50 personas. Se aplico la técnica de la encuesta y como
instrumento la encuesta. Obteniendo como resultado una correlacion
significativa alta de 0.796, lo que confirma la hipétesis la cual sefiala que la
capacitacion tiene una influencia en el Desempefio Laboral, afirmando
como conclusién la presencia de influencia significativa en la variable
capacitacion en gestion publica y desempefio laboral de los congresistas

en el Peru.



Echevarria, (2018) propuso en su investigacion el objetivo de determinar el
nivel de incidencia de la capacitacion en la productividad del personal de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo, bajo la practica de una metodologia
de tipo basica, disefio no experimental, transversal, nivel correlacional,
enfoque cuantitativo. Para la realizacion de la investigacion se encuestd a
la muestra correspondiente a 143 colaboradores, siendo la poblacion total
de 1039 colaboradores. Obteniendo como resultado en la prueba de Rho
de Spearman, un coeficiente de correlacion alto correspondiente al valor de
r = 0.804 y el valor de P = 0,000, motivo por el cual la hipétesis nula es
rechazada, concluyendo que si existe una relacion alta entre la ejecucién
de campafas de capacitacion al personal y la productividad laboral en los
colaboradores de la municipalidad de Carabayllo, afirmando que la
incidencia de capacitacion 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
satisfaccion del personal en relacion con la productividad dentro del Grupo
Empresarial ADMG, el estudio estuvo bajo los parametros de una
metodologia tipo basica, con disefio no experimental, de alcance
descriptivo y enfoque mixto. Para el estudio se tiene un total tanto de
poblacién como muestra de 50 empleados. Empleando la encuesta como
técnica, y la aplicacion del cuestionario como instrumento. Consiguiendo
como resultado que el 46% de los trabajadores sefiala que el factor
ambiente de trabajo es el que mas afecta a la productividad de la empresa,
el 38% sefala que el factor relacion con los compafieros y es el que mas
afecta a la productividad y el 8% sefiala que el factor capacitaciones es el
gue mas afecta a la productividad de la organizacion, bajo el mismo
sentido, se presentaron los resultados y se concluy6 que la productividad
se relaciona con los niveles de satisfaccidon laboral, existiendo aspectos
gue mejorarse dentro del Grupo Empresarial ADMG como la capacitacion

constante, recompensas equitativas, actividades para el tiempo libre.

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

una empresa de mediano tamafio en Cucuta-Colombia. ElI autor empled



una metodologia tipo basica, disefio 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 estadisticamente 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 concluyd que las empresas medianas consideran importante
brindar las herramientas, y recursos necesarios al capital humano con el

objetivo de fomentar mayor productividad.

Salazar (2021), determin6 como objetivo principal Comprobar la incidencia
de la capacitacibn a los docentes con el desarrollo académico de la
Universidad Técnica de Ambato. Se manejo la metodologia tipo practica,
diseio no experimental, bajo un nivel correlacional, enfoque
cualicuantitativo. En el estudio se cont6 con la colaboracion 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 afirmé que las variables
estan relacionadas concluyendo con lo siguiente: La importancia de la
capacitacion enfocada en las tareas y funciones del personal es de vital

importancia para que se mejore el desempefio de la institucion.

Cueva et. al (2020) tuvo como objetivo analizar y establecer la efectividad
de un programa de capacitacion dirigido a servidores publicos en la
Provincia de Cotopaxi — Ecuador. Con una metodologia tipo basica, disefio
cuasi experimental, enfoque cuantitativo. Consideraron un total de 61
personas como poblacion y muestra. Aplicando el instrumento tipo prueba,
en el cual se obtuvo como resultado que el programa fue efectivo solo en el
grupo que recibié la capacitacion, concluyendo que la hipétesis nula es
rechazada y la hipétesis 1 es aceptada, la cual sefiala que la puesta en
camino de un programa de capacitacion encaminado a los servidores
publicos y enfocada en la atencién al usuario, es efectivo para lograr un

servicio de calidad.



Gonzales (2020), planteé como objetivo establecer la relacion entre
capacitacion en el trabajo y productividad en una empresa de mecéanica
ubicada en el Estado de Querétaro. Con una metodologia tipo basica, un
diseiio no experimental, de nivel correlacional, y enfoque cuantitativo. Para
el estudio se consideré 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 relacion
del 0.45 con referencia a que la capacitacion no se encuentra enfocada en
el puesto lo que influye en el bajo desempefio, por lo que se llegd a concluir
la existente relacion entre las dos variables, sin embargo, se esta
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 tedrico, se identificaron las siguientes
teorias; para la primera variable titulada capacitacion laboral, el autor
Bashir & Long, (2015) en su articulo cientifico con respecto a la
capacitacion laboral, precisa la teoria del intercambio social como la
relacion entre las oportunidades de capacitacion y el impacto potencial de
respuesta positiva para la organizacion por parte de los colaboradores
(Mansour, 2021). Por lo que se entiende que la asignacion de la teoria del
intercambio social contextualizando en la visibn de las empresas
contemporaneas puede generar un efecto positivo que promueva el
feedback entre empresa y colaborador, dichas interacciones sociales que
se dan en la organizacién buscan maximizar los beneficios y al mismo
tiempo crear compromiso por parte de todos los colaboradores. Asi mismo
se presenta otra teoria enfocada en la capacitacion laboral, la cual fue
identificada por Becker (1962) denominada La teoria de capital humano,
en donde se presenta un modelo que relaciona la capacitacién brindada en
el centro del trabajo, con el desempefio percibido de los colaboradores, la
teoria de capital humano sefiala que un colaborador puede ser capacitado
Unicamente cuando los beneficios excedan los costos de capacitacion.
(Rosales & Llanos, 2021). En esta teoria se sefiala que la inversion

realizada que se encuentra destinada a la educacién y desarrollo o
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perfeccionamiento de habilidades tiene la misma magnitud que invertir en
activos financieros, puesto que los colaboradores podran adquirir
conocimientos, habilidades y experiencias que serviran para aumentar el

capital humano.

Para la dimension de la primera variable titulada capacitacién en el puesto,
(Wernerfelt, 1986) crea la Teoria de Recursos y Capacidades, en la cual
se tiene una perspectiva estratégica que busca crear ventajas competitivas
gue generen mas rentabilidad, en este sentido en la TRC se busca explotar
los recursos tangibles, intangibles y humanos por medio de capacitaciones,
motivaciones, ademas potenciar las capacidades dinamicas y estaticas.
(Acosta-Medina & Plata-Gomez, 2018). En la dimension habilidades
intrapersonales (Mayo, 1950) presenta la teoria de las relaciones
humanas en donde busca equilibrar la relacion 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. (Garcia, 2018),
cuando se habla de esta teoria 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 dificil de imitar o insustituible por los competidores.

Para la variable Productividad contamos con Caceres & Céaceres (2017)
quienes emplearon un modelo de vectores autorregresivos (VAR), los
cuales esclarecen la respuesta cuando se habla sobre productividad laboral
ante chogues a determinadas variables, bajo el mismo sentido los
resultados indican que la productividad se da ante aumentos de la
inversion, 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 (Caceres, 2021), estos modelos de vectores
permitieron capturar de una forma mucho mas dinamica la interaccién

existente entre las variables, pronosticando el comportamiento de los
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mismos en diferentes organizaciones. Asimismo (Solow, 1957) propuso la
teoria de la productividad en la que el capital y trabajo ademas de la
innovacion tecnoldgica son la clave para el progreso y productividad.
(Villalobos et al. 2021) Y por udltimo (Ouchi, 1981) presenta la teoria Z la
cual se enfoca en tener en cuenta a los colaboradores, asegurando su
satisfaccion personal por medio del sentimiento de justicia, creando la
sensacion 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 busqueda y el cumplimiento de los objetivos (Salas, 2020).
Esta teoria fomenta en la creacién de un ambiente en donde todos pueden
participar y ayudar con la toma de decisiones, esta principalmente disefiada
para la obtencion de relaciones a largo plazo con los colaboradores, de
esta forma se reducen muchos gastos por rotacion de personal o por
induccibn 'y se refuerza con inversibn en capacitaciones de

perfeccionamiento técnico y crecimiento del compromiso.

Con respecto a la dimension Eficiencia, (Huerta, 2010) presenta la teoria
de eficiencia dinamica; en la cual se procura explicar como es que el
crecimiento en la rentabilidad y productividad dentro de una empresa
puede ser posible con la gestion de procesos estratégicos creativos, los
cuales exhortan la optimizacion de recursos (Urdaneta-Montiel et al, 2021).
En esta teoria se hace referencia a la gran perspectiva sobre la evolucion
gue tiene la organizacion, ya que se encuentra abierta a nuevos retos que
trae la actualizacion por ejemplo de la tecnologia, de las politicas, de
factores ambientales, aprovechandolas para crear estrategias que
fomenten la competitividad y productividad. Para la base tedrica de la
dimensioén Eficacia presentamos a (Bertalanffy, 1972) con la teoria general
de sistemas, la cual se encuentra divida en enfoques, en este caso el
enfoque de sistemas es una técnica de investigacién, que enfatiza cada
area de la empresa para lograr optimizar la eficacia del sistema total

aplicando el trabajo sinérgico (Lorenzon, 2020).

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

definen a la capacitacibn como un importante contribuyente a la
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productividad y rentabilidad, ademas de ser un elemento vital para la
supervivencia de una organizacion. (Mustafa et al, 2023), también
contamos con (Noe, 2005) quien sefiala que la capacitacion fue creada con
el objetivo de facilitar a las personas; en este caso a los colaboradores, las
habilidades practicas, la parte tedrica y conceptual que se requieren para el

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

En la primera dimensién, (Desller y Varela, 2017) definen a la capacitaciéon
en el puesto como la adquisicion de conocimientos sobre una funcion o
tarea mientras la ejecuta, siendo el jefe inmediato el que realiza la mentoria
u orientacion en donde se proporciona informacion y se da inicio a la
vinculacion 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 organizacidbn una ventaja puesto que
fomentaré el desarrollo y el perfeccionamiento de habilidades técnicas en el

desempenio del colaborador.

Para la dimension Habilidades interpersonales (Griffin & Van Fleet, 2016)
seflalan que es la competencia con la que cuenta el encargado de alguna
funcion para responder relacionandose, empatizando e informandose con
el equipo de trabajo que le corresponda trabajar. (Vasquez, 2019). Siendo
las habilidades interpersonales la mas importante para el entendimiento y
comunicacion de los objetivos institucionales, puesto que permiten la
resolucion de conflictos, fomentar la empatia, el trabajo en equipo y la

regulacion de las emociones.

Segun Bain (1985) define a la productividad como la medida de la
optimizacién de recursos con el primordial objetivo de cumplir con los
resultados especificos 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 correlacion entre lo que
produce una empresa y los recursos que se encuentran destinados a la
produccion 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 organizacion. (Garcia, 2021). Podemos
definir a la productividad como la capacidad que tiene un grupo u
organizacion de generar resultados, ya sean materializados en bienes o en
la entrega del servicio. La promocién de la productividad va de la mano con
la rentabilidad pues eso es lo que la hace mucho méas importante, una
institucion productiva puede disminuir costos ya sea de mano de obra o de
procesos sin descuidar ambitos como la calidad con la que se ofrece, el
tiempo en la que tiene que estar lista y caracteristicas que la vuelven
particular. La productividad es esencial para lograr el éxito, la

supervivencia, crecimiento y competitividad de una organizacion.

(Chiavenato, 2004) precisa a la dimension eficiencia como el manejo
correcto de los recursos que brinda la empresa en este caso la energia,
tiempo y capital. Palacios, (2018) complementamos dicha definicion
anadiendo que la eficiencia se encuentra explicita dentro de una
organizaciéon 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 ultimo los procesos y tramites son mas rapidos y

efectivos.

(Carro & Gonzéles, 2012) conceptualizan a la variable Eficacia como la
capacidad que tiene la empresa para realizar sus funciones enfocandose
en el cumplimiento de los objetivos determinados en la constitucion, inicio
de una temporada o0 campafia de acuerdo a las condiciones
preestablecidas. (Gutiérrez, 2023). De acuerdo a lo mencionado podemos
afadir 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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3.1.

METODOLOGIA
Tipo nivel y disefio de investigacién
Tipo

El estudio pretendié alcanzar un tipo de investigacion bésica, los cuales
son definidos por (Vargas, 2009) como la utilizacion de los conocimientos al
momento de crear una nueva experiencia en la practica, encontrando un
beneficio que ayude a los grupos o a la sociedad en general, y también

enriquezca a la disciplina.

Nivel

La investigacion aplicé un nivel correlacional, por lo cual se comprobé la
existencia de una relacion entre dichas variables, para luego ser explicada.
(Baptista et al. 2020) sefialan que los estudios con nivel correlacional,
evalian el nivel de asociacién entre las variables propuestas, para luego
cuantificarlas.

Disefio

La investigacion presentd un disefio no experimental de corte transversal,
tiene el propdsito exacto de enlazar sin ningun tipo de manipulacion a las
dos variables 1) Capacitacion laboral y 2) Productividad, encontrando por
medio de la observacion y analisis del proceso una relacion natural de
causa y efecto. Hernandez et al. (2018) indican que las investigaciones de
diseiio no experimental son estudios realizados que pretenden no alterar
las variables de estudio y con respecto a los estudios transversales sefialan
gue son los que recopilan la informacion estimando las caracteristicas en
un periodo especifico asimismo permitiendo identificar las causas y efectos

existentes entre las variables estudiadas.

La investigacién aplicé un enfoque cuantitativo, debido a que se aplicé un
instrumento a cada variable, y en donde los resultados fueron cuantificados
estadisticamente (Naupas et al. 2018) sefiala que la investigacion
cuantitativa es (til porque permite contestar las interrogantes de

investigacion con certeza, ademas de probar las hipoétesis propuestas.
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3.2.

Figura 1.

Esquema del disefio de investigacion

V1

> <

V2

M = Muestra

V1 = Variable capacitacion laboral

V2 = Variable productividad

r = Relacion

Variables y operacionalizacion

Variable 1. Capacitacion Laboral

Definicién Conceptual

Somasundaram y Egan (2004), citados por (Mustafa et al, 2023) definen a
la capacitacion como un importante contribuyente a la productividad y

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

organizacion.

Definicion Operacional

Se aplico el instrumento de recoleccion de datos de la variable capacitacion

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

uso de la escala ordinal con valoracioén Likert.

Indicadores

O

Capacitacion en el puesto

Induccion en el puesto de trabajo.

Soporte técnico del jefe directo en el trabajo.

Habilidades interpersonales
Trabajo en equipo.

Comunicacion en el entorno de trabajo.
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3.3.

Escala

Escala ordinal de Likert.

Variable 2: Productividad

Definicién Conceptual
(Bain, 1985) citado por (Rowland, 2021) define a la productividad como la
medida que promueve la optimizacibn o mejor aprovechamiento de
recursos para el logro de los resultados especificos deseables.
Definicion Operacional
Se procedié a aplicar el instrumento de recoleccion de datos de la variable
capacitacién laboral, por ello se presenta dos dimensiones y cinco
indicadores por medio del uso de la escala ordinal con valoraciéon Likert.
(Palacios, 2018)
Indicadores

° Nivel Eficiencia

o Optimizacion en el uso de los recursos

o Cumplimiento de los objetivos programados

° Nivel Eficacia

o Productos logrados

o Obtencion de Resultados

o Metas fijadas
Escala

Escala ordinal de Likert.

Poblacién y muestreo

Poblacién

Para la realizacion de la investigacion, se cont6é con una poblacion finita ya
gue esta compuesta por 402 colaboradores pertenecientes al municipio de
la provincia de Alto Amazonas. Segun el autor Arias, (2006) sefiala que una
poblacién 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 inclusién

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas.

Criterios de Exclusion

Colaboradores de otras Municipalidades Provinciales.

Muestra

Para la investigacion se utilizé la muestra para poblacion finita de 197
colaboradores. Asimismo, el autor (Arias, 2006) sefiala que la muestra es
una subcategoria finita que representard a la poblacién facilitando las
inferencias o0 generalizaciones de los resultados, para complementar
(Hernandez, 2021) indica que la muestra probabilistica es un subgrupo del
total de la poblacion en el que cada integrante de la poblacién o universo
tiene la misma posibilidad de ser escogido. El muestreo probabilistico es un
método ampliamente utilizado en la investigacion cientifica para seleccionar

una muestra representativa de una poblacion.

Nx*xZ?xg
“e2(N—1) +Z2 %02

n

B 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

Dénde:

n = tamafo de la muestra que se busca.

N = tamaiio del universo a estudiar.

0 = desviacion estandar de la poblacion.

Z = Parametro estadistico que depende del nivel de confianza.

e = Limite de error muestral.

Muestreo

El muestreo que se consider6 en la investigacion es un muestreo

probabilistico puesto que el presente trabajo cuenta con una poblacién
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3.4.

numerosa. (Sampieri, 2018) sefala que el muestreo probabilistico 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 poblacién de interés, de la misma
forma sefiala que el enfoque probabilistico nos permitird realizar

conclusiones validas y generalizables.

Unidad de anédlisis

Colaborador de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Con la intencién de obtener la informacion necesaria, se consider6 de vital
importancia definir con claridad las técnicas e instrumentos de recoleccion
que se utilizaron, los cuales guiaron a conocer la realidad de la situacién

estudiada.

Técnica

Como técnica se utilizo 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).
Segun Tamayo & Tamayo (2008), la encuesta es la técnica que permite
encontrar la razén del porqué a problemas en términos descriptivos, en el
mismo sentido detecta la correlacion de variables, mediante el analisis
sistematico”. Es de vital importancia indicar, que esta técnica estara dirigida
a los colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas.

Instrumento

Se optd por el cuestionario, el cuél para la variable (1) Capacitacion laboral
se formularon 15 interrogantes, distribuidas entre las 2 dimensiones, para
la dimension capacitacion en el puesto se destinaron 9 interrogantes, y
para la dimension habilidades interpersonales se destinaron las 6
siguientes interrogantes. Con respecto a la variable (2) Productividad se
formularon 12  interrogantes, las cuales estdan 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 investigacion (Tamayo y
Tamayo, 2008).

Validez

Para la comprobacion de validez de los instrumentos se sometio 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 magister o doctor
relacionado con el curso de la investigacion) la demanda de un juicio u
opinion profesional con respecto al instrumento presentado. (Cabero &
Llorente, 2013).

Tabla 1.

Expertos que validaron los instrumentos

Nomb o , S
ombre Grado Afio de Titulo Institucién que .
del . L Rol actual . Valoracion
académico experiencia profesional labora
experto
Docente en la . .
Dra. . . Licenciada en . .
. . . Universidad L, Universidad
Claudia Licenciada, Nacional educacién en la Nacional
Elizabeth Magistery 25 afios , especialidad de , OPTIMO
. Auténoma de o Auténoma de
Ruiz Doctora idiomas
Alto . Alto Amazonas
Camus extranjeros.
Amazonas
Docente en la . .
. . . . Universidad
Dr. Jorge Licenciado, Universidad Licenciado en Nacional de la
Luis Arrué  Magistery 25 afios Nacional de la , , OPTIMO
, economia Amazonia
Flores doctor Amazonia
Peruana
Peruana
MBA. Docente en la
Tercero Llcenc'lado 21 afios unl\./er5|dad Llcer?c!ado en Ut1|ver5|da¢?l OPTIMO
Fasanando vy magister nacional de administracion César Vallejo
Puyo san martin
Confiabilidad

Se aplic6é una prueba piloto la cual ayud6 a determinar el grado de
confiabilidad que presentan los instrumentos, en donde mediante el uso del
coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual presenta indices tales como 0.6
hasta 1.0 el instrumento puede ser aplicado. Hernandez et. al (2020)

sefialan 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 poblacion.

Figura 2.

Céalculo de confiabilidad

K I_Z.S'I.:‘

o = —
K -1 S
K: El nimero de items
3 Si% Sumatoria de Varianzas de los items
St?: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 2.

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

_ . Nivel De
Variable Alfa De Cronbach Item »
Valoracion
Capacitacion
0.96 15 Excelente
Laboral
Productividad 0.98 12 Excelente
Capacitacion
Laboral Y 0.98 27 Excelente

Productividad

Fuente: Elaboracion propia.

El grado de confiabilidad que se determiné 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. Estadistica de fiabilidad para la variable capacitacion laboral
con el coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo como resultado un grado de
confiabilidad de 0.96, demostrando una vez mas un indice alto de
estabilidad. Para la segunda variable; productividad, se obtuvo un grado de
confiabilidad de 0.98, lo que confirmé la confiabilidad en los instrumentos

formulados.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

En la investigacion se optd por utilizar la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario estructurandolo con una serie de preguntas, las
cuales fueron aplicadas de forma presencial a los colaboradores
pertenecientes a la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, la
aplicacion del cuestionario fue desarrollada en 2 dias distintos, luego de la
recoleccion de los datos, se procedié con el analisis estadistico que precisé

el grado de relacion entre las dos variables de investigacion.

Método de Analisis de datos

Segun Naupas, (2018), los datos que seran la clave para la investigacion
seran compilados de la muestra, siendo la primera etapa, para luego
proceder a su procesamiento y determinacion en base al coeficiente de
correlacion mediante el uso de métodos estadisticos haciendo uso de
tablas, graficos e imadgenes para mejorar el alcance al lector al momento de
informar las conclusiones, e interpretaciones obtenidas que determinaran si

la hipotesis es probada o rechazada.

El método utilizado en la investigacion es la estadistica inferencial y
descriptivo, ya que se realizo la recoleccion de datos para posteriormente
ser ordenados y estructurados. Facilitando el desarrollo de la investigacion,
puesto que nos permiti6 responder a las interrogantes, y validad la

hipotesis presentada al principio de la investigacion.

Aspectos éticos

Para el buen desarrollo de la investigacion, se han seguido las normas APA
en su ultima edicion, la séptima, con el principal objetivo de garantizar los
aspectos éticos de la investigacion. Asimismo, se utilizé el software Turnitin
para evaluar la similitud con otras fuentes de informacion para el estudio.
Ademas, se han seguido los criterios internos de la Universidad César
Vallejo, cumpliendo el codigo de ética bajo los principios de investigacion

presentados en la Resolucién de consejo universitario N° 0340-2021/UCV
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(2021). a) Autonomia: Los colaboradores tuvieron la libertad de aceptar si
participan o no del estudio de investigacién. b) Beneficencia: La
investigacion se encentrdo encaminada en todo momento hacia el beneficio
de los colaboradores del municipio provincial. ¢) Justicia: Para la obtencién
de los resultados confiables, se promovié la igualdad en la participacion en
la investigacion. d) Libertad: Se desarroll6 sin ningun interés particular o
personal, se fomentd en todo momento la libre expresion de la muestra. e)
Probidad: Los resultados obtenidos en la investigacion no tuvieron ninguin
tipo de manipulacion o alteracion 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 recogio los datos de la
investigacion tomando como referencia a distintos autores, asimismo se
cumplié con el proceso de referenciar a los mismos, respetando de esta
forma la propiedad intelectual, impidiendo algun intento de plagio.
Responsabilidad: La autora asumié las consecuencias de los actos
derivados del proceso de investigacion o productos de divulgacion. h)
Transparencia: Con el objetivo de que la investigacion sea una herramienta
para la mejora en los aspectos tratados sera publicada y las personas
podran acceder a ella para realizar replicas o verificar la obtencion de los

resultados. (Excepto en casos de patentes).
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V.

RESULTADOS

Analisis descriptivos

Tabla 3.

Tabla cruzada entre capacitacion laboral y productividad

Ni de
Totalmente En acuerdo, ni De Totalmente
en Total
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Totalmente Recuento 1 0 0 0 0 1
en
desacuerdo o4 del
total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
5 Recuento 1 1 5 1 0 8
n
desacuerdo ¢ del
total 0,5% 0,5% 2,5% 0,5% 0,0% 4,1%
Ni de Recuento 0 2 8 8 1 19
CAPACITACION acuerdo, ni
LABORAL en
desacuerdo
% del 0, 0, 0, 0, 0, 0,
total 0,0% 1,0% 4,1% 4,1% 0,5% 9,6%
Recuento O 2 8 86 35 131
De acuerdo
% del 0, 0, 0, 0, 0, 0,
total 0,0% 1,0% 4,1% 437% 17,8% 66,5%
Recuento 0 0 0 23 15 38
Totalmente
de acuerdo o ggl
total 0,0% 0,0% 0,0% 11,7% 7,6% 19,3%
Recuento 2 5 21 118 51 197
Total
% dE| 0, 0, 0, 0, 0, 0,
total 1,0% 2,5% 10,7% 59,9% 25,9% 100,0%

Fuente: Resultados extraidos del programa SPSS v26.

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

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

colaboradores tienen una percepcion negativa con respecto a la variable

capacitacion laboral, la cual se encuentra relacionada con la variable

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

capacitacion 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
relacion entre capacitacion laboral y productividad de forma negativa o se
encuentran en desacuerdo consideran que no se esta aplicando o
ejecutando dicha variable correctamente por lo que la productividad
tampoco se esta viendo reflejada, a diferencia de la mayoria de
colaboradores quienes consideran que la capacitacion laboral y

productividad se encuentran relacionadas.
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Tabla 4.

Tabla cruzada entre capacitacion en el puesto y productividad

PRODUCTIVIDAD
Ni de Total
Totalmente En acuerdo, ni De Totalmente
en
d desacuerdo en acuerdo de acuerdo
esacuerdo
desacuerdo
Totalmente Recuento 1 0 0 0 0 1
en
desacuerdo
% del total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
Recuento 1 1 3 2 0 7
En
desacuerdo
% del total 0,5% 0,5% 1,5% 1,0% 0,0% 3,6%
Ni de Recuento 0 2 10 11 2 25
CAPACITACION acuerdo, ni
EN EL PUESTO
desacuerdo
% del total 0,0% 1,0% 5,1% 5,6% 1,0% 12, 7%
Recuento 0 2 8 87 37 134
De acuerdo
% del total 0,0% 1,0% 4,1% 44.2% 18,8% 68,0%
Recuento 0 0 0 18 12 30
Totalmente
de acuerdo
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 9,1% 6,1% 15,2%
Recuento 2 5 21 118 51 197
Total
% del total 1,0% 2,5% 10,7% 59,9% 25,9% 100,0%

En la tabla 4 se observa el cruce de la distribucion porcentual de los niveles
de la dimension de la primera variable, y la distribucion de la segunda
variable, en ella podemos interpretar que el 1.5% de los colaboradores
perciben la capacitacion 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 capacitacion en el puesto y la productividad bajo un nivel

positivo, por lo que se interpreta que los colaboradores se encuentran
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siendo capacitados y detectan que su trabajo esta siendo productivo para

la institucion.

27



Tabla 5.

Tabla cruzada habilidades interpersonales y productividad

PRODUCTIVIDAD
Ni de
l’gtalmente En acuerdo, ni De Totalmente Total
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
En Recuento 2 1 3 0 0 6
desacuerdo 0 dél 0 0 0 0 0 9
total 1,0% 0,5% 1,5% 0,0% 0,0% 3,0%
Nide —  pecuento 0 3 9 1 0 13
acuerdo, ni
HABILIDADES en % del g g g g 0 g
desacuerdo otal 0,0% 1,5% 4,6% 0,5% 0,0% 6,6%
INTERPERSONALES
Recuento 0 1 6 18 6 31
De acuerdo ¢
tﬁtglel 0,0% 0,5% 3,0% 9,1% 3,0% 15,7%
Recuento 0 0 3 99 45 147
Totalmente % del
de acuerdo t(;’tale 0,0% 0,0% 1,5% 50,3%  22,8% 74,6%
Recuento 2 5 21 118 51 197
Total 0
tgtgle | 1,0% 2,5% 10,7% 59,9% 25,9% 100,0%

En la tabla 5 se observa el cruce de la distribucion porcentual de los niveles
de la segunda dimensién de la primera variable, y la distribucién 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 institucion.
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Andlisis inferencial

Regla de decision

Si Sig. (p-valor) > 0.05 aceptamos HO (hipétesis nula) — distribucion
normal

Si Sig. (p-valor) < 0.05 rechazamos HO (hipotesis nula) —

distribucién no normal.

Tabla 6.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Variables _ o .
Estadistico gl Significancia
CAPACITACION LABORAL ,157 197 ,000
PRODUCTIVIDAD ,204 197 ,000

Para realizar la prueba de normalidad, en la tabla 6 se eligi6é la aplicacion
del estadistico 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 esta aplicado para la
variable y cada una de sus dimensiones, por lo que se concluye que no
cuentan con distribucién normal, por consiguiente, se tiene que usar una

prueba no paramétrica.
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Prueba de hipétesis

Objetivo general:

Determinar la relacion entre capacitacion laboral y productividad de los
colaboradores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas,
Yurimaguas, 2022.

Hipotesis general:

Hi: Existe relacion entre la capacitacion laboral y la productividad de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas,

Yurimaguas 2022.

Tabla 7.

Correlacién entre capacitacion laboral y productividad.

CAPACITACION
PRODUCTIVIDAD

LABORAL
Correlacion .
1 ,694
§ de Pearson
CAPACITACION LABORAL - -
Sig. (bilateral) ,000
N 197 197
Correlacion .
,694 1
de Pearson
PRODUCTIVIDAD - -
Sig. (bilateral) ,000
N 197 197

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

De acuerdo a los resultados arrojados en la tabla 7 se sefala que, la
relacion estadistica que mantienen la variable capacitacion 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 correlacion positivo
moderado de 0.694.
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Tabla 8.

Correlacion entre la capacitacion en el puesto y productividad.

CAPACITACION EN EL
PRODUCTIVIDAD

PUESTO
Correlacion N
1 ,597
de Pearson
CAPACITACION o
ig.
EN EL PUESTO ) 2 ,000
(bilateral)
N 197 197
Correlacion .
,597 1
de Pearson
PRODUCTIVIDAD Sig.
) ,000
(bilateral)
N 197 197

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

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

relacion estadistica que mantienen la capacitacion en el puesto y

productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto

amazonas es un p- valor de 0.000, asi como un nivel de correlacion

positivo moderado de 0.597.
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Tabla 9.

Correlacion habilidades interpersonales y productividad.

HABILIDADES
PRODUCTIVIDAD
INTERPERSONALES
Correlacion "
1 ,686
de Pearson
HABILIDADES =
ig.
INTERPERSONALES g ,000
(bilateral)
N 197 197
Correlacion .
,686 1
de Pearson
PRODUCTIVIDAD Sig.
_ ,000
(bilateral)
N 197 197

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

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

relacion estadistica que mantiene las habilidades

interpersonales vy

productividad de los colaboradores de la municipalidad provincial de alto

amazonas es significativa al nivel 0.000, asi como un nivel de correlacion

positivo moderado de 0.686.
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DISCUSION

Con referencia al objetivo general, en la tabla 7 se encontr6 como resultado
gue existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y
productividad con un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.694
resultando una correlacion positiva moderada entre las variables. Por lo
tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. En
contraste se concuerda con Aguirre. (2021), quien obtuvo como resultado
en su investigacion la existencia de una relacion significativa entre
capacitacién y productividad laboral con un coeficiente de correlacion de
Pearson r = de 0.644, aceptando la hipotesis alterna y rechazando la
hipétesis nula. Frente a lo investigado se pudo demostrar a través del
enfoque tedrico y/o conceptual, que la capacitaciéon laboral segun Dessler,
(2020) es el proceso técnico y sistematico que fomenta la adquisicion 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 Gomez, et. al (2019) refieren que estos recursos utilizados contribuyen
a la actualizacién de los colaboradores, fomentando mejores practicas y
avances. A partir de ello el aporte que se puede demostrar es que al existir
una correlacién entre capacitaciéon laboral y productividad se permite que
las organizaciones contemporaneas en busqueda del cumplimiento de
metas, y objetivos comiencen a destinar recursos y capital a campafas de
capacitacion a los colaboradores, puesto que existen estudios como los ya
mencionados que ayudan a corroborar la importancia del factor humano

especializado dentro de una organizacion.

Del mismo modo, para el primer objetivo especifico: Determinar la relacion
entre la capacitacion 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 relacion reveladora
entre la capacitacion en el puesto y productividad con un coeficiente de
correlacion de Pearson r = 0.597 resultando una correlacion 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 investigacion que existe relacion significativa
entre capacitacion en el puesto y productividad laboral con un coeficiente
de correlacién de Pearson r = de 0.796, eso quiere decir que la correlacion
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 capacitacion en el puesto, mayor productividad
laboral. Lo ya mencionado es concordante con los resultados obtenidos por
Llanos (2020), quien afirma que el bajo desempefio laboral de los
colaboradores en un proyecto publico se debe a la percepcion de una
inadecuada y regular capacitacibn y se recomienda desarrollar
capacitaciones especializadas segun las &reas a la que corresponden.
Como complemento Honores, et al. (2020) sefialan que la capacitacion en
el puesto permite de mejor forma desarrollar habilidades tanto técnicas
como sociales, las cuales se encontraran enfocadas directamente en el
crecimiento o mejora del desempefio laboral. Asimismo, Vergara (2018)
refiere que, para un mejor desempeifo en las tareas encomendadas, mejor
asistencia técnica y la productividad en si, dentro de una entidad publica es
necesario implementar programas de capacitacion de acuerdo al puesto al
cual se pertenece o0 se pertenecera, ya que también se observo la
idoneidad de un colaborador para el puesto al que esta aplicando o
pertenece. Basado en lo ya mencionado se matiza la importancia que tiene
la capacitacion en el puesto para los colaboradores, puesto que, mejora la
vision sobre el camino hacia el cumplimiento de las metas u objetivos de la
organizacién, asimismo promueve el compromiso y genera la fortaleza de
contar con clientes internos mucho mas preparados para los diferentes

escenarios que pueden presentarse.

Por ultimo, para el segundo objetivo especifico: Determinar la relacién 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

correlacion positiva moderada entre las habilidades interpersonales y la
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productividad de los colaboradores pertenecientes a la institucion, 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 sefala que existe una
correlacion positiva considerable entre habilidades interpersonales y
productividad. Con referencia a los aportes tedricos, nos respalda
Mazuelos (2019), quien sefiala que el desarrollo de las relaciones
interpersonales entre los colaboradores es un proceso comunicacional que
transmite eficazmente la misién, 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 organizacion, obteniendo como resultado una
baja percepcion de productividad debido a que el desarrollo de las
habilidades interpersonales es regular, o que nos da a entender que
cuando en una organizacion no se estimula el desarrollo de las mismas
impacta negativamente en los resultados. También citamos a Garcia
(2018), quien destaca el grado de relevancia que tiene el estado de animo
de los colaboradores, la participacion que tienen en la organizacion con
respecto al desenvolvimientos de sus habilidades comunicativas y sociales,
mostrandonos la teoria 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 si existe una relacion en las
relaciones humanas de los colaboradores cuando se desarrolla factores
sociales que promueven la satisfaccion de los colaboradores vy
consecuentemente la productividad. En funcibn 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

organizacion.

35



VI.  CONCLUSIONES

6.1.El 1.5% de colaboradores tienen una percepcion negativa con respecto a la
variable capacitacion laboral, la cual se encuentra relacionada con la
variable productividad, al mismo tiempo, el 85.8% de los colaboradores
califica la capacitacion 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 atencion de sus
necesidades técnicas por lo que también consideran que la productividad
de la organizacion se encuentra bajo un promedio de cumplimiento de
metas.

6.2.El 1.5% de los colaboradores perciben la capacitacion 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 capacitacion 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
esta siendo productivo para la institucion.

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 relacién positiva moderada ya que el resultado del coeficiente
fue de 0.694 entre la capacitacion laboral y productividad de los
trabajadores de la municipalidad provincial de alto amazonas, Yurimaguas,
2022.

6.5. Existe una relacién positiva moderada entre la capacitacion 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 relacion 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.
7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la municipalidad provincial de alto amazonas continuar
con las campafas de capacitacion a sus colaboradores, promoviendo la
entrega de informacién y ensefianza de calidad, lo cual permitird que los
niveles de percepcion sobre capacitacion laboral y productividad se
incrementen, y junto a ello se contribuya al mejor servicio brindando por la
honorable institucion.

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 area al que pertenecen, con el objetivo de
promover una institucion con un alto grado de productividad, debido a la
idoneidad de los colaboradores.

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.

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 informacion brindada es importante que cuente con habilidades de
escucha y comunicacién social.

Se recomienda a la unidad de recursos humanos evaluar periédicamente la
percepcion de productividad y capacitacion 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 Operacionalizacion de Variables

Tabla 10. Operacionalizacion de la variable capacitacion laboral.

VARIABLE

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

_ Escala de
Indicadores o
medicion

Capacitacion

laboral

Somasundaram y
(2004), citados por (Mustafa
2022) definen a la

capacitacion

Egan

et al,
como un
importante contribuyente a la
productividad y rentabilidad,
ademas de ser un elemento
vital para la supervivencia de

una organizacion.

Se procedera a aplicar el
instrumento de recoleccion
de datos de la variable
capacitacion laboral, la cual
presenta 2 dimensiones y 4
indicadores a través del
uso de la escala ordinal con
valoracion Likert (Hidalgo,
2022)

Capacitacion en el

puesto

Habilidades

interpersonales

Induccién en el

puesto de trabajo.

Soporte técnico

del jefe directo en  Egcala ordinal

el trabajo. con valoracion
Trabajo en en likert
equipo.

Comunicaciéon en
el entorno de
trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 11. Operacionalizacion de la variable productividad

Escala de
VARIABLE | Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
medicion
Optimizacion en el
Se procedera a aplicar el
(Bain, 1985) citado por o o oo uso de los recursos
instrumento de recoleccion : A -
(Rowland, 2021) define a , Nivel Eficiencia  Cumplimiento de los
o de datos de la variable - Escala
la productividad como la o objetivos _
. capacitacion laboral, la cual ordinal
N medida de la _ _ programados
Productividad L presenta 2 dimensiones y 5 con
optimizacion de recursos . Productos logrados .
o indicadores a través del uso valoracion
para el cumplimiento de ) . )
de la escala ordinal con Obtencién de en likert

los resultados especificos

deseables.

valoracion Likert. (Palacios,
2018)

Nivel Eficacia

Resultados

Metas fijadas
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Capacitacion laboral y productividad de los trabajadores de la municipalidad provincial de Alto Amazonas,

Yurimaguas, 2022.

TITULO

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

TECNICA E
INSTRUMENTOS

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Capacitacion
laboral y
productividad
en los
colaboradores
de la
Municipalidad

¢,De qué manera se
relaciona la
capacitacion laboral y
la productividad en los
colaboradores de la
municipalidad
provincial de Alto
Amazonas,
Yurimaguas 20227

Determinar la relacion
entre la capacitacion
laboral y la
productividad de los
colaboradores de la
municipalidad provincial
de Alto Amazonas,
Yurimaguas, 2022

Hi: Existe relacion entre la
capacitacion laboral y la
productividad de los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Alto Amazonas, Yurimaguas
2022.

Ho: No existe relacion entre
la capacitacion laboral y la
productividad de los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Alto Amazonas, Yurimaguas

2022.

Provincial de
Alto Amazonas,

Problemas
especificos:

Objetivos especificos

Hipodtesis especificas

Yurimaguas
2022.

¢,De qué manera se
relaciona la
capacitacion en el
puesto y la
productividad en los
colaboradores de la
municipalidad
provincial de Alto
Amazonas,

Yurimaguas, 20227,

Determinar la relacion
entre la capacitacion en
el puesto y la

productividad de los
colaboradores de la
municipalidad provincial
de Alto Amazonas,
Yurimaguas, 2022

Hil: Existe relacion entre la
capacitacién en el puesto y
la productividad de los

colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Alto Amazonas, Yurimaguas
2022.

TECNICA

ENCUESTA

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, 20227?

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

municipalidad provincial
de Alto Amazonas,
Yurimaguas, 2022.

Hi2: Existe relacién entre las
habilidades interpersonales
y la productividad de los
colaboradores de la
Municipalidad Provincial de
Alto Amazonas, Yurimaguas
2022.

DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION

VARIABLES Y DIMENSIONES

Tipo no
experimental de
corte transversal

V1
v

M r
A

V2

M = Muestra
V1 = Variable
capacitacion
laboral

V2 = Variable
productividad
r = Relacion

402 colaboradores
pertenecientes a la
municipalidad provincial
de Alto Amazonas

MUESTRA

Capacitacion laboral

Capacitacion en el puesto

Habilidades interpersonales

La muestra estuvo
conformada por 197
colaboradores
pertenecientes a la
municipalidad provincial
de alto amazonas.

Productividad

Eficiencia

Eficacia

CUESTIONARIO
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Capacitacién laboral
Datos generales:
N° de cuestionario: ...... Fecha de recoleccién: ..../|....[....
Introduccioén:

El presente cuestionario esta enfocado en la variable “Capacitacion laboral”
y sus dimensiones. Estimado participante las preguntas tienen cinco
opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa usted.
Solamente una opcion, marcar con una (X) la alternativa que usted crea

conveniente en el recuadro vacio.

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

desacuerdo 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de
administracion de la Universidad César Vallejo sede Tarapoto, los datos
recopilados son anénimos, seran tratados de forma confidencia y tienen
finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria SI () NO (
) doy consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo “Determinar la relacion entre la capacitacion 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 investigacion se publiqguen 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 nUmero 976955091.
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en

Totalmente

desacuerdo

Ni de
En acuerdo, ni | De Totalmente
desacuerdo |en acuerdo |de acuerdo

desacuerdo

Criterios de evaluacion

Induccion en el puesto

¢En el primer dia de trabajo, ha firmado su contrato con

la institucion?

¢En el primer dia de trabajo, ha recibido informacion
general sobre la institucion (horarios, vias de contacto,

areas)?

¢En el primer dia de trabajo, fueron atendidas sus

primeras dudas respecto a la institucion?

¢ El profesional encargado de su proceso de capacitacion,
le ha brindado documentacién basica sobre la institucién,

como parte del proceso de gestiébn documental?

¢,Durante el proceso de induccion en el puesto de trabajo,
ha sido guiado por las instalaciones e informado sobre el

funcionamiento de la institucion y de su area de trabajo?

¢, Ha recibido capacitacion durante los 3 primeros meses
laborando en la Municipalidad Provincial de Alto

Amazonas?

Soporte técnico del jefe directo en el trabajo.

¢ El jefe esta interesado y animado por los programas de

capacitacion?

¢, Recibe usted orientacién y capacitacién constante por

parte de su jefe directo?

¢,Durante este afio usted ha recibido capacitacion para

desempeiiar sus funciones correctamente?

Trabajo en equipo
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¢ Su jefe directo promueve el trabajo en equipo?

¢, Ha recibido usted charlas en donde se recalque la

importancia del trabajo en equipo?

¢, Recibe apoyo de sus comparieros para una mejora en el

desempefio?

Comunicacion en el entorno del trabajo.

¢, Considera usted que la comunicacién con los jefes de

areas es asertiva?

¢, Considera usted que la comunicacién con sus

compaiieros es fluida y promueve la ayuda mutua?

¢, Usted considera necesario la ejecucion de

capacitaciones que promuevan la comunicacion y buen

trato entre comparneros?
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PRODUCTIVIDAD
Cuestionario: Productividad
Datos generales:
N° de cuestionario: ...... Fecha de recoleccién: ....[....[|....
Introduccién:

El presente cuestionario estd 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
opcion, marcar con una (X) la alternativa que usted crea conveniente en el

recuadro vacio.

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

desacuerdo 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de
administracion de la Universidad César Vallejo sede Tarapoto, los datos
recopilados son anénimos, seran tratados de forma confidencia y tienen
finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria SI () NO (
) doy consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo “Determinar la relacion entre la capacitacion 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 investigacion se publiqguen 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 nUmero 976955091.
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1 2 3 4 5

Ni de

En acuerdo, De Totalmente

Totalmente

en
desacuerdo | ni en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

Criterios de evaluacioén

Optimizacion en el uso de los recursos

¢,Cree usted que el material y herramientas brindadas

para la jornada laboral son bien aprovechadas?

¢,Cree usted que el uso de los materiales y
herramientas tienen una programacion de uso

establecida?

¢,Cree usted que por tener al alcance el material y

herramientas puede lograr mejores resultados?

Cumplimiento de los objetivos programados

¢,Cree usted que en cada area se establecen objetivos

y metas?

¢,Cree usted que se estan cumpliendo las metas
programadas?

¢,Cree usted que el jefe de cada area motiva la

obtencién de resultados?

Productos logrados

¢,Cree usted que la poblacion se encuentra satisfecha

con las metas alcanzadas?
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¢,Cree usted que los colaboradores son puntuales con
la entrega de los trabajos encomendados?

¢ Usted cree que el trabajo desempefiado por los
colaboradores de la municipalidad provincial de alto
amazonas se encuentra encaminado al logro de

objetivos?

Obtencion de Resultados

¢,Cree usted que el trabajo realizado se encuentra
alcanzando los resultados esperados?

Metas Fijadas

¢Usted cree que el establecimiento de metas

promueve la productividad de todos los colaboradores?

¢, Considera usted que este afno los colaboradores

puedes sobrepasar las metas fijadas?
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Anexo 4. Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 1: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Capacitacion laboral y productividad
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas”. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Claudia Elizabeth Ruiz Camus
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia Docente en la escuela profesional de Contabilidad
profesional: P
Institucion donde labora: Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea: | \asde5afos ( X )
2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Fabia Cristina Yumbato Ruiz
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Municipalidad Provincial de Alto Amazonas
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 2 dimensiones, 4 indicadores y 15 items
Significacién: en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 2 dimensiones, 5 indicadores y 12 items
en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4. Soporte tedrico
e Variable 1: Capacitacion Laboral
Se precisa la teoria del intercambio social como la relacién entre las oportunidades de capacitacion y el
impacto potencial de respuesta positiva para la organizacion por parte de los colaboradores (Mansour,
2021)
1
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3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimensién que
(moderado nivel) se esta midiendo.

4. Totalmente de ; ) . . ”
El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
Acuerdo (alto L
que esta midiendo.
nivel)

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

1. No cumple con el 5 < 2
P medicién de la dimension.

criterio
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
” ’ 2. Bajo Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial o
imporianie; s decir 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

bl I

Alto nivel

Variable del instrumento: Capacitacion Laboral

e  Primera dimension: Capacitacion en el puesto

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones

Induccion en el puesto de trabajo 1-6 4 4 4

Soporte técnico del jefe directo en el

trabajo - L i 4

e Segunda dimensién: Habilidades interpersonales

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
Trabajo en equipo 10-12 4 4 4
Comunicacion en el entono de trabajo | 13-15 4 4 4
3
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3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimensién que
(moderado nivel) se esta midiendo.

4. Totalmente de ; ) . . ”
El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
Acuerdo (alto L
que esta midiendo.
nivel)

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

1. No cumple con el 5 < 2
P medicién de la dimension.

criterio
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
” ’ 2. Bajo Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial o
imporianie; s decir 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

bl I

Alto nivel

Variable del instrumento: Capacitacion Laboral

e  Primera dimension: Capacitacion en el puesto

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones

Induccion en el puesto de trabajo 1-6 4 4 4

Soporte técnico del jefe directo en el

trabajo - L i 4

e Segunda dimensién: Habilidades interpersonales

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
Trabajo en equipo 10-12 4 4 4
Comunicacion en el entono de trabajo | 13-15 4 4 4
3
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Variable del instrumento: Productividad

® Primera dimension: Nivel Eficiencia

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
Optimizacion en el uso de recursos 1-3 4 4 4
Cum?lnnlellto de los objetivos 46 4 4 4
rogramados
e Segunda dimensién: Nivel Eficacia
L]
Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
[Productos logrados. 7-9 4 4 4
Obtencion de resultados 10 4 4 4
Metas fijadas 11-12 4 4 4

Dra. Claudia Elizabeth Ruiz Camus

DNI N° 05359257

Pd.: el presente fomato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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Anexo 1: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Capacitacion laboral y productividad
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Jorge Luis Arrué Flores

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X))

" o . Clinica  ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacion ( X )

Areas de experiencia
profesional:

Docente en la escuela de postgrado

Institucion donde labora:

Osiptel / UNAP

Tiempo de experiencia profesional|
en el area

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios (X )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Capacitacion laboral y productividad)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Fabia Cristina Yumbato Ruiz

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

(virtual)

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas

Significacién:

relacion de variables.

Esta compuesta por dos variables: La primera variable contiene 2
dimensiones, 4 indicadores y 15 Items en total. El objetivo es medir la

- La segunda variable contiene 2 dimensiones, 5 indicadores y 12
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

7. Soporte tedrico

e Variable 1: Capacitacion Laboral

Se precisa la teoria del intercambio social como la relacién entre las oportunidades de capacitacion y el

impacto potencial de respuesta positiva para la organizacion por parte de los colaboradores (Mansour,

2021)
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3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que
se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién

que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir

debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede

estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

bl I

Alto nivel

Variable del instrumento: Capacitacion Laboral

e  Primera dimension: Capacitacion en el puesto

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
Induccién en el puesto de trabajo 1-6 4 4 4
Soporte técnico del jefe directo en el
; 7-9 3 4 4
trabajo
e Segunda dimensién: Habilidades interpersonales
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones
Trabajo en equipo 10-12 4 4 4
Comunicacién en el entono de trabajo 13-15 4 4 3
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e Variable 2: Productividad Laboral
La teoria Z esta enfocada en tener en cuenta a los colaboradores, asegurando su satisfaccion personal
por medio del sentimiento de justicia, creando la sensacién 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 busqueda y el cumplimiento de los objetivos (Salas, 2020).

Variable Dimension Definicion

o (Desller y Varela, 2017) definen a la capacitacion en el
puesto como la adquisicién de conocimientos sobre una

o Capacitacion en el funcion o tarea mientras la ejecuta, siendo el jefe inmediato
Capacitacion puesto el que realiza la mentoria o capacitacion.
Laboral « Habilidades ¢ Es la capacidad que posee el encargado de alguna funcién
interpersonales para responder relacionandose, empatizando e

informandose con el equipo de trabajo que le corresponda
trabajar. (Vasquez, 2019).

* Definido como el manejo correcto de los recursos que

brinda la empresa en este caso la energia, tiempo y capital.
. . (Palacios, 2018)

 Nivel de Eficiencia ; : .

Productividad « Nivel de Eficacia . Deﬁ‘nldo como Iq capacidad gue tiene la empresa para

realizar sus funciones enfocandose en el cumplimiento de

los objetivos determinados en la constitucién, inicio de una

temporada o campafia de acuerdo a las condiciones

preestablecidas (Gutiérrez, 2023)

8. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Capacitacion laboral y productividad en los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas” elaborado por Fabia Cristina Yumbato Ruiz en el afio 2022

/ / De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio
CLARIDAD o El item requiere bastantes modificaciones o una

2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de

El item se comprende g e
acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
son adecuadas. los términos del item.
4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. Totalmente en

COHERENCIA desacuerdo (no

El item no tiene relacion légica con la dimension.
. . " cumple con el
El item tiene relacion

- criterio)
légica con la

dimension o indicador :

2. Desacuerdo (bajo . s s ’ :

que esta midiendo. vel d El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
nive e

dimension.

acuerdo)
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Variable del instrumento: Productividad

e Primera dimension: Nivel Eficiencia

Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia Observaciones
Optimizacion en el uso de recursos 1-3 4 4 4
Cumplimiento de los objetivos 46 " 4 4
programados

e Segunda dimensién: Nivel Eficacia

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
Productos logrados. 7-9 4 4 4
Obtencion de resultados 10 4 4 4
Metas fijadas 11-12 4 3 4

Jorge Luis Arrué Flores

Dr. Ciencias Empresariales

Dr. Jorge Luis Arrué Flores
DNI N° 41578572

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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Anexo 1: Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Capacitacion laboral y productividad
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Tercero Fasanando Puyo

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

Docente en la escuela profesional de

profesional:
Institucion donde labora: Universidad
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
elarea: | pasde5afios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Fabia Cristina Yumbato Ruiz

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

virtual

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, 4 indicadores y 15 items

Significacion: en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 2 dimensiones, 5 indicadores y 12 Items
en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4. Soporte teorico

1. Soporte tedrico

e Variable 1: Capacitacion Laboral

Se precisa la teoria del intercambio social como la relacién entre las oportunidades de capacitacion y el

impacto potencial de respuesta positiva para la organizacion por parte de los colaboradores (Mansour,

2021)
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e Variable 2: Productividad Laboral
La teoria Z esta enfocada en tener en cuenta a los colaboradores, asegurando su satisfaccion personal
por medio del sentimiento de justicia, creando la sensacién 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 busqueda y el cumplimiento de los objetivos (Salas, 2020).

Variable Dimension Definicion

o (Desller y Varela, 2017) definen a la capacitacion en el
puesto como la adquisicién de conocimientos sobre una

o Capacitacion en el funcion o tarea mientras la ejecuta, siendo el jefe inmediato
Capacitacion puesto el que realiza la mentoria o capacitacion.
Laboral « Habilidades ¢ Es la capacidad que posee el encargado de alguna funcién
interpersonales para responder relacionandose, empatizando e

informandose con el equipo de trabajo que le corresponda
trabajar. (Vasquez, 2019).

* Definido como el manejo correcto de los recursos que

brinda la empresa en este caso la energia, tiempo y capital.
. . (Palacios, 2018)

 Nivel de Eficiencia ; : .

Productividad « Nivel de Eficacia . Deﬁ‘nldo como Iq capacidad gue tiene la empresa para

realizar sus funciones enfocandose en el cumplimiento de

los objetivos determinados en la constitucién, inicio de una

temporada o campafia de acuerdo a las condiciones

preestablecidas (Gutiérrez, 2023)

2. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Capacitacion laboral y productividad en los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas” elaborado por Fabia Cristina Yumbato Ruiz en el afio 2022

/ / De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio
CLARIDAD o El item requiere bastantes modificaciones o una

2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de

El item se comprende g e
acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
son adecuadas. los términos del item.
4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

1. Totalmente en

COHERENCIA desacuerdo (no

El item no tiene relacion légica con la dimension.
. . " cumple con el
El item tiene relacion

- criterio)
légica con la

dimension o indicador :

2. Desacuerdo (bajo . s s ’ :

que esta midiendo. vel d El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
nive e

dimension.

acuerdo)
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3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la dimensién que
(moderado nivel)

se esta midiendo.

4. Totalmente de

Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién

que esta midiendo.

1. No cumple con el

criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medicién de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede

estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir 3

debe ser incluido.

Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus

observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

bl I

Alto nivel

Variable del instrumento: Capacitacién Laboral

e Primera dimensién: Capacitacion en el puesto

Indicadores item | Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones
Induccion en el puesto de trabajo 1-6 4 4 4
Sopo_ne técnico del jefe directo en el 7.9 4 4 4
trabajo
e Segunda dimensién: Habilidades interpersonales
Indicadores item | Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones
Trabajo en equipo 10-12 4 4 4
Comunicacion en el entono de trabajo | 13-15 4 4 3
3
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Variable del instrumento: Productividad

® Primera dimensién: Nivel Eficiencia

Indicadores item |Claridad | Coherencia RelevanciJ Observaciones
Optimizacion en el uso de recursos 1-3 4 4 4
Cumplimiento de los objetivos 46 4 4 4
rogramados

e Segunda dimensién: Nivel Eficacia

Indicadores item |Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones
[Productos logrados. 7-9 4 4 3
Obtencion de resultados 10 4 4 4
Metas fijadas 11-12 4 4 4

MBA. Tercero Fasanando Puyo
DNI N° 01146693

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986)
(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacioén confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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Anexo 5. Resumen de procesamiento de casos

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

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

CAPACITACION
LABORAL / 197 100,0% 0 0,0% 197 100,0%
PRODUCTIVIDAD

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

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
CAPACITACION
EN EL PUESTO/ 197 100,0% 0 0,0% 197 100,0%

PRODUCTIVIDAD

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

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
HABILIDADES
INTERPERSONALES 197 100,0% 0 0,0% 197 100,0%
/ PRODUCTIVIDAD
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Anexo 6. Protocolo de comité de ética

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Capacitacion laboral y productividad en los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022.

Investigador principal: Yumbato Ruiz, Fabia Cristina
Asesor: Mg. José Fernando Escobedo Galvez
Proposito del estudio

Saludos, soy investigadora y le invito a participar en la investigacién: Capacitacion
laboral y productividad en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Alto
Amazonas, Yurimaguas 2022., cuyo propdsito es Determinar la relacion entre la
capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores de la gerencia de rentas
de la municipalidad provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas, 2022. Esta investigacion
es desarrollada por la estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad
(y de ser el caso agregar el permiso de la institucion [Municipalidad Provincial de Alto
Amazonas.] si ha autorizado explicitamente el uso del nombre en anexo 2).

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

1. Se le presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre
ustedcomo edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario
que se anote su nombre, pues cada encuesta tendrd un cddigo; luego se le
presentaran preguntas sobrevariables especificas de la investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 30
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro
momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacion general:

Se le brindara a cada persona, la informacién para cumplimiento de los principios de
ética, se permitira cualquier interrupcion de parte del entrevistado para esclarecer sus
dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de no maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):
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Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningin beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningtin otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica:

Unavez que se hayaterminado de brindar la informacion general,se debe compartir la
informacion especifica sobre la investigacion: los datos que se

requeriran, el hecho que se observara, o la accion que se realizara en el cuerpo (medir,
examinar) o alguno de los elementos de él (examenes de sangre, orina, células, tejidos
u otro material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados sélo seran utilizados para
la investigacion, sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algun
resultado de interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre lainvestigacion puede contactar con el Docente Asesor Mg. José
Fernando Escobedo Galvez al correo electrdnico jescobedog@ucvvirtual.edu.pe o con
el Comité de Etica de etica-administracion@ucv.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion en la
investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas].
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Anexo 2.

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC: 20177662446
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ALTO AMAZONAS

Nombre del Titular o Representante legal:

HUGO ARAUJO DEL AGUILA

Nombres y Apellidos Del DNI:
ULISES ZAMBRANO HUANUIRE 05234901

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Ir igacién de la Uni idad César Vallejo ), autorizo [ ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Capacitacion laboral y productividad en la gerencia de rentas de la Municipalidad
Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022

Nombre del Programa Académico: =5
Proyecto de investigacién

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Fabia Cristina Yumbato Ruiz 70666761

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podr4 ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

A

intelectual cc P exclusi te al autor (a) del estudio.

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Unlversuiad César Vallejo-Articulo 79, literal “f” Para difundir o publicar los

resultados de un trabajo de bajo el nombre de la institucién donde se
llevé a cabo el estudio, salve el en que h un acuerdo formal con el gerente de la organizacién,
que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los de como en los inft °

tesis, no se deberd incluir la denominacién de la o N}‘PAUDAD PlOVIICIAl D( lUO i
UR

AREA TPM"ITE 00\"UMENTAR|
EXP N': 093’15‘&".‘ 7?

‘FoLo:. 2. uoml"lsmm
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Anexo 3.

FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Capacitacidn laboral y productividad en la gerencia de rentas
de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Yurimaguas 2022.

Autor: Fabia Cristina Yumbato Ruiz

Especialidad del autor principal del proyecto:(Gestion de organizaciones).

Escuela profesional: Administracion

Coautores del proyecto: Ninguno

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Yurimaguas, Pert

Criterios de evaluacion | Alto ‘ Medio | Bajo No precisa

1. Criterios metodoldgicos

1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la guia de | Cumple totalmente | -—-- No cumple [ —- 5
productos de investigacion.

2. Establece claramente fa | 2 ici p:blacutnf\/ La s poflacmn/

o i articipantes estan articipantes no
poblacién/participantes de la P P P p pantes no |
investizacion claramente - estdn claramente

6 . establecidos establecidos

11. Criterios éticos

L. Los aspectos

Los aspectos éticos - 3

1. Establece claramente los aspectos , éticos no estdn
estdn claramente | | | e

éticos a seguir en la investigacion. ; - claramente
establecidos p
establecidos

2. Cuenta con documento de

G Cuenta con No cuenta con
autorizacion de la empresa o
o . . documento documento No es
institucion (Anexo 3 Directiva de i — i .
L, debidamente debidamente necesario
Investigacion N° 001-2022-VI- ; .
suscrito suscrito
ucv).
3. Ha incluido el anexo 1 del . . § No haincluido el
. ) Ha incluido el item | -—-- P
consentimiento informado. item
] . //Z'ﬂ )
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Dr. Jorge Alberto Vargas Merino
Presidente Vicepresidente
. =__ .
e N
- T
Dr. Miguel Bardales Cardenas Magtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon
Vocal 1 Vocal 2
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Anexo 4.

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de la Facultad de Ciencias
Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “CAPACITACION
LABORAL Y PRODUCTIVIDAD EN LA GERENCIA DE RENTAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ALTO AMAZONAS, YURIMAGUAS 20227,
presentado por la autora Yumbato Ruiz Fabia Cristina, ha sido evaluado,
determinandose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:
favorable( X ) observado( ) desfavorable( ).

14, de noviembre de 2022

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Escuela Profesional de Administracion

Clc
+ Sra. Yumbato Ruiz Fabia Cristina, investigador principal.

' El dictamen favorable tendré validez en funcién a la vigencia del proyecto.
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