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RESUMEN

El objetivo general de este estudio ha sido determinar la concordancia
entre dos variables capacitacion y evaluacion del desempeno. El presente
estudio fue de tipo descriptivo correlacional, con un disefio transeccional no
experimental, aplicado a un poblacion de 30 trabajadores de la Gerencia de
Administracién Tributaria de la Municipalidad Distrital de La Molina, siendo
la muestra de tipo censal y se ha empleado el instrumento para la
compilacion de datos el cuestionario, en la cual se han formulado un total
de 51 preguntas cerradas de tipo Likert, el mismo que fue validado por el
juicio de expertos y determin6é su confiabilidad a través del alfa de
Cronbach, lo que ha permitido cumplir con las expectativas tras realizar los
analisis correlacionales, demostrado una correlacion de 0,887 lo que indica
una correlacién positiva alta entre capacitacion y evaluacion del

desempefo.

Palabras clave: Capacitacion, evaluacion del desempero, competencias
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ABSTRACT

The general objective of this study has been to determine the concordance
between two variables, training and performance evaluation. The present
study was descriptive correlational type, with a non-experimental
transectional design, applied to a population of 30 workers of the Tax
Administration Management of the District Municipality of La Molina, being
the sample of census type and the instrument has been used to the
compilation of data the questionnaire, in which a total of 51 closed Likert
questions have been formulated, the same that was validated by the expert
judgment and determined its reliability through Cronbach's alpha, which has
allowed to comply with the expectations after performing the correlational
analyzes, showing a correlation of 0.887 which indicates a high positive

correlation between training and performance evaluation.

Key words: training, performance evaluation, competencies.
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Realidad Problematica

Desde la década de 1980 se habla de la guerra del talento (atraer,
desarrollar y retener personal) asi como de la carencia mundial de diversos
perfiles profesionales, conceptos estrechamente vinculados con el
aprendizaje; la importancia de ello radica en que trabajadores con mayores
destrezas intelectuales generaran un mayor valor diferencial para cualquier

organizacion.

Historicamente, el aprendizaje surge en la edad media con la generacion de
talleres de aprendices y luego, durante la revolucién industrial, con colegios
industriales cuya finalidad era conseguir el mayor aprendizaje de
metodologias y programaciones de labores a corto plazo. Las guerras
mundiales dieron comienzo a la formacidn metddica y expansiva, y
posteriormente nacié la formacidén personalizada; desde fines del siglo XX
esta formacion personalizada apoyada en el uso de la tecnologia viene
formando parte de un sistema destinado a divulgar y agilizar el aprendizaje
mejorando el desempeno de las personas. En ese sentido, la formacion se
ha convertido en la manera mas econdémica y sencilla de alcanzar objetivos,

facilitar el cambio y la renovacién de las organizaciones.

La evaluacién del desempefio (Evaluacion del desempefio, su historia (s/f)),
por su parte, no es un procedimiento reciente pues en la edad media la
Compania de Jeslus ya usaba un modo mixto de informes, notas de las
acciones y de los conocimientos de los integrantes; en 1842 la
administracion publica de Estados Unidos establecié un régimen para
evaluar el esfuerzo de los trabajadores y, en 1880, el ejército
estadounidense optd por lo mismo; de igual modo, en 1918, la empresa
General Motors establecidé el medio para evaluar a sus ejecutivos, no
obstante solo luego de la segunda Guerra Mundial los sistemas comenzaron

a divulgarse en las compafias.

Es por esta razon, que —en todo el mundo— las empresas han puesto en
marcha el desarrollo de programas de formacién como estrategia para
efectuar valoraciones al capital humano, retener a colaboradores calificados
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ademas de permitir el cumplimiento de objetivos y efectuar las mejoras
necesarias en la empresa. En particular, en nuestro pais, los programas de
formacién vienen tomando relevancia pues constituyen un conjunto de
practicas, politicas, instrumentos, y técnicas que deben utilizar las
companfias para evaluar de manera efectiva el desenvolvimiento del talento

humano.

Al mismo tiempo, una adecuada preparacion es fundamental para garantizar
el desarrollo exitoso de una compafia, ayudando a introducir a los
colaboradores a las politicas, procedimientos y estructura de la misma,
siendo utiles para lograr el cambio, asi como la evaluacidén del desempefio
permite analizar las cualidades, acciones personales, comportamiento del
trabajo, productividad y competencia; por ello resulta pertinente realizar un
estudio que tenga como propdsito comprobar la presencia de una

concordancia entre capacitacion y evaluacion del desemperio.

Para tal efecto, se tomara como objeto de estudio a la Municipalidad Distrital
de La Molina, entidad que tiene como vision ser un “Distrito lider a nivel
nacional, de caracter eminentemente residencial, solidario, ecolégico y con
estandares elevados de calidad de vida”, y cuyas funciones y competencias
se encuentran establecidas en la Ley N° 27972 - Ley Organica de
Municipalidades. Especificamente, se trabajara con la Gerencia de
Administracién Tributaria, 6rgano de linea encargado —de acuerdo con el
articulo 61 del Reglamento de Organizacion y Funciones vigente — de la
orientacién y atencién al contribuyente, registro, recaudacién y fiscalizacion
de las obligaciones tributarias, y del establecimiento de politicas de gestion y
de estrategias para simplificar los procesos tributarios.

En ese sentido, se han identificado una serie de debilidades en la Gerencia
de Administracién Tributaria ligadas por un lado, a la capacitacion y, por otro,
a la evaluacién del desempeno. En el caso de capacitacion, se identifica lo
siguiente: i) presupuesto para capacitacion inexistente, y ii) planes de
capacitacion con limitada ejecucién y seguimiento debido a restricciones
presupuestales (las capacitaciones responden solo a temas de coyuntura
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tipo otorgamiento de beneficios, estandarizacion de criterios de registro para
afrontar problemas especificos).

Respecto de las debilidades asociadas a la evaluacion del desempeno, que
cuentan con una cuantificacién, se identifican las siguientes: i) elevados
tiempo de espera en los procesos de atencién (la espera en Declaraciones
Juradas se incrementd de 18 a 25 minutos en el afio 2016), ii) incremento de
21% en el stock de expedientes reclamados (al pasar de 916 al cierre del
2015 a 1,109 al cierre de 2016), y iii) sueldos poco competitivos en relacion a
municipalidades de similares caracteristicas (entre 20% y 25% por debajo de

municipalidades como San Isidro y Miraflores).

Asimismo, las debilidades identificadas a nivel cualitativo respecto de la
evaluacion del desempenfio son las siguientes: i) limitada definicidon de metas
operativas, ii) procesos de cobranza coactiva manuales, en particular
aquellos asociados a la generacion de medidas cautelares o embargos, iii)
personal con un bajo nivel de compromiso con los resultados (enfoque
funcional predominante), iv) limitada supervisién de operaciones de campo
(los coordinadores priorizan la atencibn de carga administrativa en
detrimento de una supervision en campo), y v) limitada evaluacién del
desempefio de manera sistematica y objetiva (no se mide el rendimiento
esperado de los trabajadores a nivel individual sino solo de manera

general).

Finalmente, considerando que el talento humano es pieza clave para
alcanzar los objetivos personales y empresariales en un ambiente sano y
productivo, con una mejor calidad de vida y habiendo detectado la
problemética respecto a la carencia de preparacién de los colaboradores, es
atil realizar la investigacion para determinar si la capacitacién esta
relacionada a la evaluacién del desempefio.

Trabajos previos

Realizar una investigacion promueve la exploracion y explotacién de

recursos en la cual recurrimos a antecedentes previos.
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Antecedentes internacionales

Dias, R. (2011) “Capacitacion y Desempefio Laboral de los
Empleados de la Comision Federal de Electricidad de la Zona Montemorelos
—Linares Nuevo Leon” Magister en Administracion, Facultad de Ciencias

Administrativas, Universidad de Montemorelos, México.

El objetivo fue la medicion de la autoevaluacion del nivel de
capacitacion y la autoevaluacién del nivel de desempefio de los empleados,
conociendo los niveles de capacitacion y desempefio laboral auto
observados por los empleados, ademas el marco metodoldgico se utilizd un
tipo de investigacion descriptiva, correlacional, cuantitativa y transversal, una
poblacion de 141 trabajadores y una muestra de 113 colaboradores,

teniendo como instrumento la encuesta.

El investigador concluyé que la autoevaluacién del nivel de
capacitacion y la autoevaluacién del nivel de desempefio laboral percibieron
como bueno y excelente, tanto para capacitacion como para desempefno
laboral, los empleados lo hallaron bueno y excelente.

Es relevante lo sefalado por el autor pues logré cumplir con el objetivo
propuesto, lo que permitié demostrar la percepcion de los colaboradores
respecto a la capacitacion y su desempefo laboral, por lo tanto es un
antecedente oportuno que servira para el estudio.

Maradiaga, D. (2016) “Motivacion laboral y su relacion con el
desemperio del personal en Coats Honduras” Maestria en Direccion de

Recursos Humanos, Universidad Tecnol6gica de Honduras - Honduras.

El objetivo determiné la relacion de la motivacion laboral y el
desempefio de empleado en Coats Honduras en la ciudad de Choloma, por
medio de una investigacion correlacional no experimental, con enfoque
cualitativo y cuantitativo, de tipo transversal y utilizé una muestra de 412
empleados con un muestreo no probabilistico, y con el instrumento de

cuestionario en la escala de likert.

El autor del estudio concluyé que la relacion de las condiciones
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laborales y la eficiencia fue positiva muy débil. Ademas, la relacion de las
tareas tediosas y la productividad fue positiva débil. Luego, sobre el puesto
de trabajo y la productividad tuvo un nivel de correlacion negativa débil y la
relacion de la definicion de objetivos y la calidad fue positiva débil. Asimismo,
la relacién de la colaboracion y eficiencia fue positiva débil. Finalmente, la
relacion de la toma de decisiones y la productividad fue positiva muy débil.

Es significativo lo investigado pues se determind que el esfuerzo laboral esta
relacionado con la definicion de objetivos, productividad, colaboracion vy
calidad, siendo indicadores que permiten evaluar el desempeno laboral, por

lo que esta investigacion servira como precedente para el estudio.

Cano, A. & Nuriez, M. (2015) “Satisfaccion laboral y su relacion con la
evaluacion de desemperio de los trabajadores” Maestria en Administracion

de empresas, Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, Ecuador.

Cuyo obijetivo tuvo el propdsito examinar la relacién de la satisfaccion
laboral con evaluacién del desemperio del personal del area de operaciones,
con el fin de mejorar al rendimiento. Respecto, al marco metodoldgico el
autor utiliz6 el estudio descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental, de tipo transversal, y una poblacion de 394 trabajadores,

siendo la muestra finita y utilizd el instrumento de cuestionario.

Los investigadores concluyeron, que la evaluacion de desempefo por
areas, se hall6 que el area de vapor fue de menor puntaje y el area de
transferencias fue de mayor puntaje y, se observo los puntajes promedio de
la satisfaccion laboral en relacién a los cargos, encontrando que habia que

mejorar la remuneracion y el reconocimiento.

Lo sefalado por los autores, lograron comprobar la relevancia de la
antigledad laboral de los colaboradores, edad y reconocimiento con la
evaluacion del desempeno, existiendo una similitud en aspectos que se
trataran en la investigacion, es por ello que servirda como precedente para el

estudio.
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Antecedentes nacionales

Alvites, L. (2014). “Capacitacion y Gestion Administrativa en la Sub
Gerencia de Logistica del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil —
RENIEC, 2014” Licenciado en Administracion, Escuela Académico

Profesional de Administracion, Universidad César Vallejo, Lima.

Cuyo objetivo fue identificar la correlacién de la capacitacién con la
gestion administrativa de la Sub Gerencia de Logistica del RENIEC 2014. En
lo que respecta, al marco metodoldgico el autor utilizé6 un tipo de estudio
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y transversal.
Asimismo, tomé como poblacién a 41 colaboradores y se utiliz6 un muestreo

fue de tipo censal, con el instrumento de la encuesta.

Ademas, el autor concluyé la significancia entre la capacitacion y la
gestion administrativa, el 39% calific6 como buena la capacitacion y la
gestiéon administrativa. También, logré reconocer la correspondencia entre la
evaluacion de necesidades con la gestion administrativa, el 39% califico

como buena la evaluacién las necesidades y la gestién administrativa.

lgualmente, determin6 que la relacién fue directa entre el disefio de
la capacitacion y gestion administrativa, pues el 4.5% la calificé como
buena, el 19.5% aprecid de regular y el 39% calific6 de eficiente la gestion
administrativa, mientras que 68.3% calific6 de buena la implementacion de
la capacitacion y la gestién administrativa. Ademas, 70% reconocié una
relacion adecuada en la evaluacion de la capacitacion con la gestion

administrativa.

Es relevante el estudio ya que determin6 lo vital de la opinion de los
colaboradores para efectuar un adecuado plan de capacitacién, lo que
permitiria el cumplimiento de objetivos de la organizacién, lo que es
demostrado en los resultados, en razdén a ello esta investigacién es un
precedente interesante.

Acero, R. (2014) “Capacitacion y Desemperio Laboral de los

trabajadores del area de produccion de la empresa ITICSA, Cercado de
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Lima, 2014” Licenciado en Administracién, Facultad de Ciencias
Empresariales, Universidad César Vallejo, Lima.

Cuyo objetivo general fue determinar la concordancia entre la
capacitacion y el desempeno laboral de los trabajadores del area produccion
de ITICSA, cercado de Lima, 2014; asimismo respecto al marco
metodoldgico el investigador utilizé un disefio transversal correlacional con
enfoque cuantitativo, tipo descriptiva, con una poblacion de 55 trabajadores,
siendo la muestra de tipo censal y se usé el instrumento de encuesta de tipo
likert.

El investigador alcanzd a concluir que encontré la correlacion positiva
alta entre capacitacion y desempeno laboral, hallando una correlacion alta
(0,8555). Luego, se halld6 una correlacion positiva alta (0,934) entre las
necesidades de capacitacidon y desempeno laboral. Ademas, se acert6 la
correlacion positiva (0,717) de disefio de la capacitacion y el desempefo
laboral. Por ultimo, se atind correlacién positiva en ejecucion de la
capacitacion y desempefio laboral (0,758), ademas encontré la correlacion

positiva entre la evaluacion y desempefio laboral.

Es significativo destacar lo indicado por el autor pues se logré6 cumplir con
determinar la concordancia entre capacitacion y el desempefio laboral y los
resultados lo demuestran, ademas existe una similitud en el tema producto

de este estudio, por lo tanto es un precedente oportuno.

Inca, K. (2015) “Gestion del talento humano y su relacion con el
desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas”
Licenciada en Administracién, Facultad de Ciencias de la Empresa,
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas.

El objetivo fue establecer la relacion de gestion del talento humano y
desempeno laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, teniendo
en cuenta el marco metodolégico se aprecid que tuvo un enfoque
cuantitativo, con un estudio tipo transversal correlacional, y disefio no
experimental, una poblacion de 203 trabajadores y una muestra no

probabilistica de 104, manejando la técnica de la encuesta, con el
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instrumento del cuestionario, logrando identificar las caracteristicas de

ambas variables.

El investigador concluyé6 que la gestibn de talento humano vy
desempefio laboral, tuvo una correlacion positiva alta (0,819), la seleccién de
personal con calidad del trabajo una correlacién positiva moderada (0.640).
Ademas, la capacitacion de personal y calidad del trabajo, mostr6 una
correlacidon positiva alta (0.756). Finalmente, la capacitacion de personal y
trabajo en equipo, tuvo una correlacién positiva moderada (0.672).

El investigador logrdé concluir aspectos del talento humano (capacitacion,
calidad del trabajo, etc.) que son importantes para evaluar el desempeno
laboral que beneficiarian a la organizacién, por lo tanto este estudio es un

precedente adecuado para esta investigacion.

Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Capacitacion

Louffat (2012) lo precis6 como:

La capacitacién es el proceso técnico, sistematico y permanente de
la administracién del potencial humano que se encarga de ofrecer las
condiciones para que el personal desarrolle sus niveles de competencias y
personales a corto, mediano y largo plazo”. (p. 134).

Chiavenatto (2009) manifesté que:

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de
objetivos definidos. La capacitacién entrafia la transmision de conocimiento
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades
y competencias. (p. 371).

Alles (2008) indic6 que:

Se entiende por capacitacion actividades estructuradas,
generalmente bajo la forma de un curso, con fechas y horarios conocidos y
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objetivos predeterminados. Por lo tanto debe ser una transmision de

conocimiento y habilidades: organizada, planificada y evaluable. (p. 219).

De acuerdo a los conceptos mencionados sobre capacitacion se debe
destacar lo indicado por Louffat, pues contribuye al desarrollo personal y
profesional alineado a las metas y objetivos empresariales. Asimismo,
cuando el conocimiento evoluciona en conjunto con el compromiso vy
esfuerzo del talento humano, permite que la organizacidén evolucione, innove

y se reinvente.
1.3.2 Caracteristicas

Chiavenato (2011) detallé lo siguiente:

Las principales caracteristicas es preparar a las personas para la
elaboracién inmediata de diversas labores del puesto, brindar oportunidades
para el desarrollo personal contintio y no sélo en sus puestos actuales, sino
también para otras funciones mas complejas y elevadas. Ademas, cambiar
la actitud de las personas, a fin de crear un clima mas satisfactorio entre
ellas o para aumentarles la motivaciéon y volverlas mas receptivas a las
nuevas tendencias de la administracién. (p.324).

Respecto a la caracterizacion del aprendizaje destaca la preparacion de los
colaboradores para la ejecucién en distintas labores, otorgar oportunidades
de progreso, con el fin de realizar labores mas complejas, cambiar de actitud
generando un ambiente satisfactorio y nuevas tendencias en la

administracion.
1.3.3 Importancia

Es necesario manifestar la relevancia de la formacién, pues contribuye al
desarrollo del personal teniendo como funcion principal la contribucion en la
fuerza de trabajo, la relacién con el puesto y metas propuestas, por eso toda
organizacion debe formar constantemente para generar estandares de

calidad y retribucion a la empresa.
1.3.4 Procesos de la capacitacion

Louffat (2012) indic6 que “el proceso de capacitacibn comprende cuatro
etapas.”’(p.136)
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Diagnéstico de las Necesidades de Capacitacion: Es el punto de inicio
para poder establecer un programa, proceso, o actividad de aprendizaje.

¢ El Nivel Organizacional
e El Nivel de los Puestos

e El Nivel de las Personas

Disefio de la Capacitacion: Este se trata de desenvolver los aspectos de
contenidos o fundamentos pedagdgicos del programa de aprendizaje.

o Necesidades detectadas
¢ Objetivos perseguidos
o Caracteristicas de los colaboradores, situacién y entorno

¢ Requisitos de los contenidos de un curso

Implementacion de la Capacitacion: Es la etapa encargada de
operacionalizar la ejecucién de los programas, actividades o curso de

formacion.

e La Capacitacion en el Puesto de Trabajo

e La Capacitacién fuera del puesto de Trabajo

Evaluacion de la Capacitacion: Es medir la generacion de valor econémico
referido a la rentabilidad financiera de la inversion realizada y la generacion
de valor social

e Situacidn Inicial
e Situacién deseada
e Situacion lograda

e Situacidon mantenida
1.3.5 Evaluacion del desempeio

Mosley, D., Megginson, L. & Pietri, P. (2005) manifestaron que:

La evaluacion del desempefio es el proceso que se usa para
determinar en qué medida un empleado realiza un trabajo como debe
hacerlo. Otras denominaciones del proceso son calificacion de meéritos,

evaluacion de eficiencia, evaluacion del servicio y evaluacion del empleado.
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Indistintamente del término que se use, el proceso de evaluacién siempre
tiene el propésito de comparar el desempefio real de un empleado con el
desempefio ideal o el estandar. (p. 457).

Cuesta. (2010) indic6 que:

La evaluacién del desempeno, o evaluacion del rendimiento, o evaluacion de
la actuacion, o perfomance appraisal, o evaluacién del desempefo por
competencias labores, es el proceso o actividad clave de GRH consistente
en un procedimiento que pretende valorar, de la forma mas sistematica y
objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los empleados en la

organizacion. (p. 341).
Arbaiza (2015, citado por Mondi & Noe, 2005) indic6 que:

La evaluacion del desempeno es un sistema por el cual se evalia al
individuo, o a los equipos de trabajo, de manera formal; mientras que la
gestion del desempeno involucra todos los procesos organizacionales y
muestra como cada funcién de recursos humanos contribuye al desempefio

de los empleados, la evaluacion es solo un elemento de la gestion”. (p. 166)

Luego de revisar las conceptualizaciones sobre evaluacion del desemperio,
es pertinente destacar que toda empresa debe usarla como herramienta
para valuar de qué forma los servidores realizan sus labores, teniendo como
proposito el lograr un rendimiento éptimo para cumplir con las metas de la

empresa.
1.3.6 Caracteristicas

Mosley, D., Megginson, L. & Pietri, P. (2005), mencionaron que:

Las caracteristicas son, el reconocer el buen desempefio, identificar areas
que necesitan mejorar, colaboradores con deseos de progresar, detectar

gerentes problematicos para tomar a tiempo acciones apropiadas”. (p. 458).

Respecto a la caracterizacion de la evaluacién del desempenio, es vital en la
empresa, pues realizarla adecuadamente genera compromiso, cambio en el

organismo, cumplimiento de propésitos y evolucion total de la compania.
1.3.7 Importancia

La evaluacién del desemperfio se puede usar como base para llevar a cabo

una accién administrativa, como para propdsitos de comunicaciones,
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motivacion, y para dar asesorias de modo que los empleados tengan una
idea mejor formada sobre el trabajo o una base sélida para la planeacion y el

desarrollo profesional.
1.3.8 Procesos de la Evaluacion del desempeno

Mosley, D., Megginson, L., Pietri, P. (2005) mencionaron que “la evaluacion

del desempeno exige atencién a cuestiones como”:

Cualidades personales del empleado: Son habilidades, actitudes,

intereses, destrezas, sus conocimientos y valores.

Comportamientos en el trabajo: Las cualidades personales del empleado
dan lugar a formas de comportamiento en el trabajo, como acciones,

conducta, funciones, actuacioén y respuestas.

Desempeno en el trabajo: Las cualidades llevan al empleado a asumir
ciertas acciones que dan como resultado un producto final o una
productividad, como logros, rendimiento y la propia productividad.

Evaluacion del gerente: El empleado es evaluado por el gerente y esa
evaluacion conduce a alguna accidn personal, la misma que se evalua, mide

y considera.

Acciones personales: El gerente evalua y lo recompensa por medio de un
incremento de sueldo, transferencia, ascenso, programas de formacion y
desarrollo o progreso en su profesién. (Progreso de carrera, ceses, despidos

y promocién).
1.4. Formulacion del problema
e Problema general

¢, Qué relacién existe entre capacitacion y evaluacion del desempefio en
la gerencia de administracién tributaria de la Municipalidad distrital de La
Molina 20177

e Problemas especificos
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¢;Cual es la relaciébn entre el diagnéstico de las necesidades de
capacitacion y evaluaciébn del desempefioc en la gerencia de

administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La Molina 20177

¢;Como se relaciona el disefio de la capacitacién y evaluacién del
desempefio en la gerencia de administracién tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 20177

¢, Qué asociacidon hay entre la implementacién de la capacitaciéon vy
evaluacion del desemperfio en la gerencia de administracion tributaria de
la Municipalidad distrital de La Molina 20177

¢Cual es la relacion entre la evaluacion de la capacitacion y evaluacién
del desempefio en la gerencia de administracion tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 20177

1.5. Justificacion del estudio

e Justificacién tedrica

Méndez (1985) mencioné que “El propdsito del estudio es generar
reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria,
contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente, confrontar una

creencia, comparar conclusiones o hacer teoria de verdadero. (p.16).

La presente investigacion esta basada en teorias que apoyan los
conceptos de capacitacion y evaluacion del desempefio, permitiendo
comparar lo tedrico con los resultados del estudio, a fin de proponer
recomendaciones que apoyen a mejorar el contexto real de la

investigacion.
e Justificacién metodolégica

Méndez (1985) manifesté que “El estudio se da cuando el proyecto por
realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar conocimiento

valido y confiable”. (p. 107).

Metodolégicamente estd sustentada en la recopilacion de datos por
medio de las encuestas determinando la relacién entre capacitacion y

evaluacion del desempeno en la Gerencia de administracién tributaria,
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efectuado por medio de la correlacion de Pearson, lo que permitié

determinar el nivel de significancia y correlacidén entre las dimensiones.

Finalmente, es relevante considerar el aspecto social, pues se refiere a
mejorar la calidad de vida de los colaboradores, la relacion con los
superiores, es por eso que el estudio se ejecutd con el fin de medir la

relacion que tiene la capacitacion con la evaluacion del desempefio.

1.6. Hipotesis

Hipétesis general

Existe relacibn adecuada entre capacitacibn y evaluacion del
desempenio en la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Distrital de La Molina 2017.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre diagnéstico de las necesidades de
capacitacion y evaluacion de desempefio en la gerencia de

administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Existe relacion adecuada entre disefio de la capacitacién y evaluacion
del desempefio en la gerencia de administracion tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Existe relacion favorable entre la implementacién de la capacitacion y
evaluacion del desempefio en la gerencia de administracién tributaria de
la Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Existe significativa relacion entre la evaluacion de la capacitacion vy
evaluacion del desempefio en la gerencia de administracién tributaria de
la Municipalidad Distrital de La Molina 2017.

1.7. Objetivos

Obijetivo general
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Identificar la relacion entre capacitacion y evaluaciéon del desempeno en
la gerencia de administracién tributaria de la Municipalidad distrital de La
Molina 2017.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre el diagnéstico de las necesidades de
capacitacion y evaluacién del desempefioc en la gerencia de

administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Determinar la relacién entre disefo de la capacitacion y la evaluacion del
desempefio en la gerencia de administracién tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Establecer la relacion entre la implementacién de la capacitacion y
evaluacion del desempefo en la gerencia de administracién tributaria de
la Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Determinar la relaciéon entre la evaluacion de la capacitacién y la
evaluacion del desempefio en la gerencia de administracion tributaria de
la Municipalidad distrital de La Molina 2017.
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2.1. Diseio de investigacion

La investigacion propuesta fue descriptiva correlacional, pues determiné la
relacion de capacitacion y evaluacién del desempefio en la Gerencia de
administracion tributaria, utilizando un disefio no experimental transeccional

porgque no se altera en forma intencional las variables, cuyo esquema es:

o1
M / r
\
02

Donde:

M= Trabajadores de la Gerencia de administracién tributaria
O1= Capacitacién

O2= Evaluacion del desempefio

r = relacion
2.2. Variables, operacionalizacion

a) Capacitacion
b) Evaluacién del desempefo
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VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL D. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
Diagndstico de las necesidades : N!VEI organizacional 12,3
de capacitacion  Nivel de los puestos 45
+ Nivel de las personas 6.7
. . La capacitacion, se evalud + Necesidades detectadas 89
?_eagzg aEcl,_litr;chilcien I:;;uzlat r(ozr?;szc); tomando en cuenta los * Objetivos perseguidos 10,11
B P . i P procesos de diagnodstico,| . . B L. « Caracteristicas de los alumnos, 1213
técnico, sistematico 4 et P e Disefio de la Capacitacion E i,
5 ermanente de I disefio, implementacién vy situacion y entorno
% P S " “levaluacidn, sin embargo se * Requisitos de los contenidos de un 1415
administracion del potencial -
E humano que se encarga de S o ks cHIS0
%B i Iq dici 9 caracteristicas observables
% olfecer [as conciclones para) ... |3 glaboracién de un « La capacitacién en el puesto de 1617
que el personal desarrolle sus| ., ocionario con respuestas |Implementacion de la trabajo é
niveles de com petencias  y| - an la escala de capacitacion » La capacitacion fuera del puesto de 1819 20
personales”a corto, mediano iy qr para la obtencion de trabajo T
largo plazo” (p. 134). resiltados
« Situacion inicial 2122 23

2o e * Situacion deseada 24
Evaluacion de la capacitacion - Situacién lograda 75
» Situacion mantenida 26
+ Habilidades 1
+ Actitudes 2
Cualidades personales del * Intereses 3
Segun, Mosley, Megginson vy empleado 3 aggsg;mlento ;
Pietri (2005) “La evaluacion del|La evaluacion del Valbioa &
@] desempefio es el proceso que|desempefio se midio A e 7
5 se usa para determinar en qué|teniendo en cuenta las « Conducta a
o medida un empleado realiza un|cualidades personales del . ) L
= : Comportamientos en el trabajo  |» Funciones Q
[} trabajo como debe hacerlo.|empleado, el =
) . i . = Actuacion 10
L Otras denominaciones del|comportamiento, el Boepilesias 11
E proceso son calificacion de|desempefio en el trabajo, la o rpcjns 12
H meritos, evaluacion de|evaluacion del gerente y las = gros
% 2 i s " |Desempefio en el trabajo « Rendimiento 13
= eficiencia, evaluacion dellacciones personales, sin Productividad 12
‘O servicio v evaluacion dellembargo se recurrioc a =
s + Evalua 15
empleado. Indistintamente del|elementos observables para s :
ety S Evaluacion del gerente + Mide 16
término que se use, el proceso|la elaboracion de un . Considera 17
de evaluacion siempre tiene el|cuestionario con respuestas Recomporaas 18
ﬁ proposito de comparar ellcemadas en la escala de . Aumentpcjn Hesndides 19
desempefio real de un|licket para la obtencion de e
= = Transferencia 20
empleado con el desempefio|resultado Do G 21
ideal o el estandar” (pag. 457). Acciones personales . Capacitacién 22
* Progreso de carrera 23
* Ceses 24
* Despidos 25

CUESTIONARIO ELABORADO CON LA ESCLADE LICKERT
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2.3. Poblacion y muestra

Investigacion que estuvo conformada por una poblacion de 30 empleados
administrativos de la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Distrital de La Molina. (Ver tabla N° 1).

Muestra
Hernandez, C. (2014), indic6 que:
“Subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser

representativo de ésta”. (p. 173).

En este caso, la muestra fue no probabilistico de tipo censal, pues es el
mismo numero de la poblacion objeto del estudio, vale decir 30
colaboradores administrativos de la Gerencia de Administrativa Tributaria,
pues por ser absoluta es la misma cantidad de colaboradores.

Muestreo

Bernal, C. (2010), manifesté que:

Es utilizado para estimar el tamano de la muestra depende del tipo de
investigacién utilizado que desea realizarse y de las hipétesis y del diseio de

investigacién que se hayan definido para el desarrollar el estudio. (p. 190)

Considerando que por tratarse de una poblacion pequena no requirid
procedimientos estadisticos para utilizar muestreo, pues fueron elegidos por

conveniencia segun las caracteristicas necesarias para el estudio.
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Tabla 2: Perfiles de puestos

PERFILES DE PUESTOS CANTIDAD

Ejecutor Coactivo 3
Auxiliar Coactivo 3
Secretarias 3
Asesor Legal 1
Especialistas tributarios 2
Analistas tributarios 3
Técnicos tributarios 2
Abogados tributaristas 1
Resolutores de expedientes 3
Técnicos en fiscalizacion de campo 3
Coordinadores de cobranza 2
Analista de deuda 1
Gestores de cobranza coactiva 3

TOTAL 30

Elaboracion propia.

2.4. Técnica e instrumento de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Se empled una técnica que permitié observar el comportamiento de ambas
variables, como ha sido la encuesta, la misma que se aplicé al personal de la
Gerencia de Administracion Tributaria por medio de preguntas cerradas.

Instrumentos de recoleccion de datos:

Hernandez, C. (2014) mencioné que:

El instrumento mas utilizado es el cuestionario, que es un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables que se van a medir”. (p. 217)

En relacién a las variables que se ha empleado y lo que se deseaba obtener
de informacién se empled el cuestionario como instrumento de recopilacion

de datos, la misma que conté con un total 51 preguntas.



2.5.

36

Escala de Likert:

En el cuestionario se empled la escala de tipo likert

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre
1 2 3 4 5

Elaboracion propia

Validez
Segun Hernandez, C. (2014) indic6 que:
La validez, es el grado en que un mide la variable que pretende medir. (p. 197)

En lo que respecta a la validez el estudio se realizd por medio de las
opiniones proporcionadas por tres de profesionales expertos en el tema.

Confiabilidad

Hernandez (2014) manifestd que:

La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y

coherentes”. (p. 197)

En cuanto a la fiabilidad del instrumento se manejé el alfa de cronbach por
medio del software IBM SPSS Statistics versidon 22.

Métodos de analisis de datos
Alfa de Cronbach

Fue necesario el uso del Alfa de Cronbach en la Investigacion pues sirvié
para determinar si el instrumento de medicion que se utilizé era confiable y

valido, de lo contrario los resultados podian ser juzgados como no fiables.
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Tabla 3: Procesamiento de casos para capacitacion

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 30 100,0

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

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad de capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 799 26

Tabla 5: Resumen de procesamiento de casos de evaluacion
del desempeiio

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 30 100,0
Excluido® 0 0

Total 30 100,0

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

Tabla 6: Estadistica de fiabilidad de evaluacion del desempefio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,860 25

2.6. Aspectos éticos

El presente estudio se realizé6 con consentimiento de la gerencia de
administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La Molina, y de forma
anénima, confidencial, voluntaria y resguardando la identidad de 30
colaboradores.
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Analisis descriptivo

3.1.1 Variable 1: Capacitacion

3.2

Tabla 7: Analisis descriptivo de capacitacion

Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 24 80,0 80,0 83,3
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion

En la Gerencia de Administracion Tributaria, el 80% los encuestados
manifestaron que casi nunca se evidencia esta variable, el 16.7% indicaron

a veces, Yy el 3.3% manifestaron que nunca. (Ver gréafico 1)
Variable 2: Evaluacion del desempeio

Tabla 8: Analisis descriptivo de evaluacion del desempeiio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 23 76,7 76,7 90,0
A veces 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacién

En este grafico se aprecia que el 76.7% de los encuestados perciben que
casi nunca existe la evaluacién del desempefio, ademas el 13.3% indica
que nuncay el 10% a veces. (Ver grafico 2)

Analisis inferencial

3.1.2 Prueba de hipo6tesis General : capacitacion y evaluacion del desempefo

Enunciado de la hipétesis de la investigacion
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Existe relacién adecuada entre capacitacion y evaluacién del desempeno
en la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Distrital de
La Molina 2017

Prueba de hipotesis de normalidad

Enunciado de la hipétesis Ho y Ha
Ho: Las pruebas obtenidas provienen de poblaciones normales

Ha: Las pruebas obtenidas no provienen de poblaciones normales
Estrategia de la prueba

Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipbtesis nula
Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 9: Normalidad capacitacion y evaluacion del desempeno

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Capacitacion ,954 30 ,218
Evaluacion del Desempeiio 977 30 ,755

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccién de significacién de Lilliefors

Interpretacién

Se observa que el resultado para ambas variables es mayor que 0,05 por lo
que no es viable rechazar la hipétesis nula, afirmando que ambas
provienen de poblaciones normales con un 95% de confianza y con un
riesgo de 5%, en razén a ello se rechaza la hipotesis alternativa y se

acepta la hipétesis nula. (Ver gréafico 3)
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Prueba de hipbtesis correlacional

Ho: No existe relacién significativa entre capacitacion y evaluacién del

desempefo

Ha: Existe relacién significativa entre capacitacion y evaluacién del

desempefo
Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipbtesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 10: Correlaciones de variables

Correlaciones

Evaluacion del

Capacitacion Desempefio
Capacitacion Correlacion de Pearson 1 887"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Evaluacién del Correlacion de Pearson 887" 1
Desempeiio Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Interpretacion

Debido que el resultado SIG para ambas variables es menor a 0,05 no se
acepta la hipotesis nula, por lo tanto se admite la hipotesis alternativa la
que establece que existe una relacidén significativa entre capacitacién vy
evaluacién del desempeno en la Gerencia de Administracion Tributaria de
la Municipalidad distrital de La Molina, 2017. (Ver grafico 4)
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La presente investigacidon ha permitido demostrar que, para el caso en la
Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad Distrital de La Molina,
existe una relacion directa entre capacitacion y evaluacion del desemperio laboral.
Las referencias cientificas revisadas han permitido que esta investigacion sea
factible y ademas, pueda aportar en la busqueda y planteamiento de nuevas

lineas de investigacion.

En primer lugar, la conceptualizacién de capacitacion esta relacionada al
desarrollo del conocimiento, habilidades y competencias del talento humano, tal
como lo define Louffat (2012) quien sefiala que “la capacitacion es el proceso
técnico, sistematico y constante de la administracion del talento humano que se
encarga de otorgar las condiciones para que el personal desarrolle sus niveles de

competencias personales a corto, mediano y largo plazo’.

Por su parte, teniendo en cuenta que la hipdtesis general del presente
estudio plantea la existencia de una relacidén entre capacitacion y evaluacion del
desempeno en la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad de La
Molina, se ha encontrado no solo la existencia de una relacion directa sino que
también confirma que ésta es alta, alcanzando un coeficiente de correlacion de
Pearson igual a 0.887. Este hallazgo es consistente con lo encontrado por Acero,
R. (2014) en el estudio sobre capacitacibn y desempefio laboral de los
trabajadores del area de produccion de la empresa ITICSA, Cercado de Lima
2014, en el cual establece la existencia de una relacidén positiva alta (con una
correlacién igual a 0.855) entre la capacitacion y el desemperio laboral del
personal.

Asimismo, respecto de la primera hipdtesis especifica, ésta plantea la
existencia de una relacion significativa entre el diagnéstico de las necesidades de
capacitacion y la evaluacion del desempefio en la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad de La Molina. Al respecto, en el presente estudio se
confirma la existencia de una relacion positiva alta con un coeficiente de
correlacion de Pearson igual a 0.821. Este hallazgo es consistente con lo
encontrado por Acero, R. (2014) sobre capacitacion y desemperio laboral de los
trabajadores del area de produccion de ITCSA, en el cual identificd una relacién
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positiva alta entre necesidades de capacitacion y desempefo laboral, con un
coeficiente de correlacién igual a 0.934.

Respecto de la segunda hipotesis especifica, ésta plantea la existencia de
una relacién adecuada entre el disefio de la capacitacién y la evaluacion del
desempeno en la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad de La
Molina. Al respecto, en el presente estudio se encuentra que existe una relacion
positiva moderada con un coeficiente de correlacion de Pearson igual a 0.598
Este hallazgo es consistente también con lo encontrado tanto por Alvites, L.
(2014) como por Acero, R. (2014). En el primer caso, el autor encontr6 una
relacion directa regular alta entre el disefio de capacitacion y la gestion
administrativa, mientras que para el segundo caso, éste establece una relacion
positiva mediana alta entre el disefio de la capacitaciéon y el desempefio laboral,
con un coeficiente de correlacion igual a 0,717.

De igual manera, la tercera hipdtesis especifica plantea la existencia de
una relacion favorable entre la implementacion de la capacitacion y la evaluacién
del desemperio en la Gerencia de Administracion Tributaria de la Municipalidad de
La Molina, siendo el indice de correlacidn de Pearson obtenido de 0.701. Este
resultado se colige con el hallazgo realizado por Dias, R. (2011) sobre la
autopercepcion del nivel de capacitacion y la autopercepcion del desempefio
laboral, en los cuales encontr6 niveles de percepcidén bueno y excelente,
respectivamente. Por su parte, en el trabajo de Alvites, L. (2014) se obtuvo como
calificativo bueno de 68.3% sobre la implementacidn de la capacitacion y gestion
administrativa, mientras que en el trabajo de Acero, R. (2014) se obtuvo un
coeficiente de correlacién positiva de 0.758 para la ejecucion de la capacitacion.

Finalmente, respecto de la cuarta hipé6tesis especifica, ésta plantea la
existencia de una relacion significativa entre la evaluacion de la capacitacion y la
evaluacion del desempeno para la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad de La Molina. El resultado del presente estudio arroja un coeficiente
de correlacién de Pearson positivo moderado, que alcanza 0.557. Si bien este
resultado es consistente en términos del tipo de relacién (relacién directa y/o
positiva) con el resultado obtenido por Alvites, L. (2014), en este estudio obtuvo
un resultado de 70% de los encuestados calificaron positivamente la evaluacién
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de la capacitacién, el mismo difiere en términos magnitud. Sin embargo, se logra
demostrar que existe una relacion directa entre evaluacion de la capacitacion y

evaluacion del desempefio.



V. CONCLUSION
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En cuanto, al resultado obtenido para la hipétesis general, se aprecid
que si coexiste una relacion significativa entre capacitaciéon y
evaluacion del desempefno encontrandose una correlacion de 0,887,
lo que indica que la correlacion es alta. Concluyéndose que existe una
relacion directa entre capacitacion y evaluacion del desempenfo en la
gerencia de administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La
Molina 2017.

Ademas, en la hipétesis especifica 1 se halld que si existe
correspondencia significativa entre diagnéstico de necesidades de
capacitacion y evaluacion del desempefio, demostrando una
correlacion de 0,821, mostrando una correlacion alta, concluyendo
que existe una correspondencia directa entre diagnostico de las
necesidades de capacitacién y evaluacion del desempeno en la
gerencia de administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La
Molina 2017.

Asimismo, la hipétesis especifica 2 demostré que si hubo relacidon
significativa entre diseio de capacitacion y evaluacion del
desempefio, encontrandose una correlacién de 0,598; demostrando
que la correspondencia es positiva moderada; o que demuestra que
existe una relacibn adecuada entre disefio de capacitacién vy
evaluacion del desempenfio en la gerencia de administracién tributaria
de la Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Luego, en la hipotesis especifica 3 se comprob6é que existid
concordancia significativa entre la implementacion de capacitacion y
evaluacion del desempefo, hallandose una correlacion de 0,701,
demostrando que la correlacién es alta. Concluyendo que hay una
relacion favorable entre implementacién de la capacitacion y
evaluacion del desempenfo en la gerencia de administracion tributaria
de la Municipalidad distrital de La Molina 2017.

Finalmente, en la hipétesis especifica 4 se hall6 una relacion entre la
evaluacion de la capacitacién y evaluacién del desempefio hallandose
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una correlacién de 0,557; demostrando que la correlacion es positiva
moderada. Concluyendo la existencia de una relacién apropiada entre
la evaluacion de la capacitacion y evaluacion de la capacitacion en la
gerencia de administracion tributaria de la Municipalidad distrital de La
Molina 2017.



VI. RECOMENDACIONES
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Se recomienda que la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad Distrital de la Molina en coordinacién con el area de
Recursos Humanos, promueva e implemente un plan de capacitacion
para los colaboradores, con el fin de conseguir un mejor desempefo
en las labores, alcanzando un compromiso con la institucién,
alineados a la mision, visién, objetivos y metas del organismo, los

mismos que seran demostrados en las evaluacion de desempefio.

Segunda: Asimismo, se sugiere que el area de recursos humanos realice el

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

diagnéstico de las necesidades de capacitacion en la Gerencia de
Administracién Tributaria, el mismo que se recomienda se realice a
nivel organizacional, de los puestos y el de los colaboradores, pues de
esta manera se lograra cubrir la carencia profesional, técnica y

normativa.

Se recomienda que la Gerencia de Administracion proponga el disefio
de capacitacion al area de Recursos Humanos con los requerimientos
de los colaboradores, considerando las necesidades detectadas,
objetivos propuestos, las caracteristicas de los servidores, situacién y
finalmente los requisitos del curso con el objetivo de incrementar el

rendimiento, productividad y el cumplimiento de metas.

El area de Recursos Humanos deberd implementar el programa de
capacitacion considerando el puesto de trabajo (especifico e
individual) y fuera del puesto de trabajo (contenido y procesos), lo que
permitird mejorar las habilidades, actitudes y el compromiso con la

organizacion.

Se recomienda al area de recursos humanos realice una evaluacion a
los servidores al inicio y final del programa de capacitacion, con el fin
de identificar la situacion en que se encuentran y evaluar el
rendimiento post capacitacién, el mismo que servira para evaluar el
desempefio laboral.
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CAPACITACION Y EVALUACION DEL [ NO EN LA 1A DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAMOLINA 2017
PROBLEMA I OBJETIVO I HIPOTESIS A i MARCO
PROBLEM ESPECIFI BJETIV( ESPECIFI HIPOTESIS ESPECIFI VARIABLE:! DIMENSIONE: INDICADORE:! =
GENERAL © LS RIS GENERAL G EE RS GENERAL OUEEDE A AL = SIS (e e)el S METODOLOGICO
Nivel Organizacional
Diagnéstico de las " " o
: . Ti de I ti H
¢ Cudl es la relacion entre el on o )
diagnéstico de las necesidades Establecer la relacion entre el Existe relacion significativa entre El nivel de las personas Disefio: T'ar'.';e%‘f“l’"a' noe
de capacitacion y evaluacién del diagnéstico de las necesidades diagnéstico de las necesidades experimental
desempefio de la Gerencia de de capacitacion y evaluacion del de capacitacioén y evaluacion de Necesidades detectadas
Administracion Tributaria de la desempefio de la Gerencia de desempefio de la Gerencia de
Municipalidad Distrital de La Administracion Tributaria de la Administracion Tributaria de la Objeti i
) o jetivos perseguidos ion:
Molina 201772 Municipalidad Distrital de La Municipalidad Distrital de La 3 Disefio de la S — o1 ; Poblacién: 30 colaboradores
Molina 2017. Molina 2017. S Capacitacién aracteristicas de los alumnos,
'S situacién y entorno
Q Requisitos de los contenidos de
3 un curso Muestra: 30 colaboradores
© La capacitacion en el puesto de
Implementacién de la trabajo
Capacitacion La capacitacion fuera del puesto | Muestreo: no probabilistico
de trabajo

¢ Qué relacion
existe entre

evaluacion del
desempeio en la
Gerencia de
Administracion
Tributaria de la
Municipalidad
Distrital de La
Molina 20177

¢ Coémo se relaciona el diseno

de la capacitacion y evaluacion

del desempefio en la Gerencia

de Administracién Tributaria de

la Municipalidad Distrital de La
Molina 20177

¢ Qué asociacion hay entre la
implementacion de la
capacitacion y evaluacion del
desempefio de la Gerencia de
Administracion Tributaria de la
Municipalidad Distrital de La
Molina 20177

¢Cudl es la relacion entre la
evaluacion de la capacitacion y
evaluacién del desempefio de la
Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad
Distrital de La Molina 20177

Identificar la relacion
entre capacitacion y
evaluacién del
desemerio en la
Gerencia de
Administraciéon
Tributaria de La Molina
2017

Determinar la relacion entre
disefo de la capacitacion y la
evaluacion del desemperio en la
Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad
Distrital de La Molina 2017.

Establecer la relacion entre la
implementacion de la
capacitacion y evaluacion del
desempefio de la Gerencia de
Administracién Tributaria de la
Municipalidad Distrital de La
Molina 2017.

Determinar la relacion entre la
evaluacion de la capacitacion y la
evaluacién del desempefio de la
Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad
Distrital de La Molina 2017.

Existe relacion
adecuada entre
capacitacion y
evaluacion de
desemperfio en la
Gerencia de
Administracion
Tributaria de la
Municipalidad
Distrital de La
Molina 2017.

Existe relacion adecuada entre
disefo de la capacitacion y
evaluacion del desemperio en la
Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad
Distrital de La Molina 2017.

Evaluacién de la
Capacitacion

Situacion Inicial

Situacion deseada

Situacion lograda

Situacién mantenida

Existe relacion favorable entre la
implementacion de la
capacitacion y evaluacion del
desempefio en la Gerencia de
Administracién Tributaria de la
Municipalidad Distrital de La
Molina 2017.

Existe significativa relacion entre
la evaluacion de la capacitacion vy
evaluacién del desempefio en la
Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad
Distrital de La Molina 2017.

EVALUACION DEL DESEMPENO

Cualidades personales
del empleado

Habilidades

Actitudes

Intereses

Conocimiento

Motivos

Valores

Comportamientos en el
trabajo

Acciones

conducta

Funciones

Actuacion

Respuestas

Desempefio en el trabajo

Logros

Rendimiento

Productividad

Evaluacion del gerente

Evalta

Mide

Considera

Acciones personales

Recompensas

Aumento de sueldos

Transferencia

Promocion

Capacitacion

Progreso de carrera

Ceses

Despidos

Instrumento: cuestionario
(escala de Likert)

Validez: Jucio de Expertos

Confiabilidad: Alfa de
Cronbach
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Grafico 3: Normalidad capacitacion y evaluacion del desempeno
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Tabla 12: Frecuencia de diagndstico de las necesidades de capacitacion

Diagnéstico de las necesidades de la capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 16,7 16,7 16,7
Casi nunca 22 73,3 73,3 90,0
A veces 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Grafico 5: Frecuencia de diagnéstico de las necesidades de la

capacitacion

Porcentaje
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T
A veces

Interpretacion

El 73.3% del total de los encuestados expresaron percibir casi nunca el

diagnoéstico de las necesidades de la capacitacion, en tanto el 16.7%

indicaron que nunca y un 10% dijeron que a veces.

Tabla 13: Frecuencia de disefio de la capacitacion

Diseio de la capacitacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 23 76,7 76,7 83,3
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Grafico 6: Frecuencia de disefho de la capacitacion
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Interpretacion

Se extrae que el 76.7% de los encuestados indicaron que casi nunca existe
diseno de la capacitacién, mientras que el 16.7% manifestaron a veces vy el

6.7% nunca.

Tabla 14: Frecuencia de implementacion de la capacitacion

Implementacion de la capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 19 63,3 63,3 83,3
A veces 5 16,7 16,7 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Grafico 7: Frecuencia de implementacion de la capacitacion

Porcentaje
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Interpretacion

El grafico refleja que un 63.3% de los encuestados percibe que casi nunca

existe una implementacién de la capacitacion, ademas que el 20% nunca y

finalmente el 16.7% a veces.

Tabla 15: Frecuencia de evaluacién de la capacitacion

Evaluacion de la capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 19 63,3 63,3 83,3
A veces 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Grafico 8: Frecuencia de la evaluacion de la capacitacion
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Interpretacion

Como se aprecia en el grafico, del total de encuestados el 63.3% manifiesta que

casi nunca existe la evaluacién de la capacitacion, el 20% nunca y el 16.7%

nunca.
Tabla 16: Frecuencia de cualidades personales del empleado
Cualidades personales del empleado

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 19 63,3 63,3 76,7
A veces 7 23,3 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Grafico 9: Frecuencia de cualidades personales del empleado
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Interpretacion

Del total de los encuestados el 63.3% percibe casi nunca que las cualidades

personales del empleado existen, un 23.3% indican que a veces y en un

13.3% nunca.

Comportamiento en el trabajo

Tabla 17: Frecuencia de comportamiento en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 22 73,3 73,3 80,0
A veces 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




Grafico 10: Frecuencia del comportamiento en el trabajo
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En el gréafico se observa en un 73.3% percibe casi nunca el comportamiento en el

trabajo, ademas el 20% a veces y finalmente el 6.7% nunca.

Tabla 18: Frecuencia de desempeno en el trabajo

Desempefio en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 7 23,3 23,3 23,3
Casi nunca 15 50,0 50,0 73,3
A veces 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0




64

Grafico 11: Frecuencia del desempeiio en el trabajo

Porcentaje
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A veces

Interpretacion

El 50% del total de los encuestados expresaron percibir casi nunca el

desemperio en el trabajo, en tanto el 23.3% indicaron que nunca y un 26.7

dijeron que a veces.

Tabla 19: Frecuencia de evaluacién del gerente

Evaluacion del gerente

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 19 63,3 63,3 76,7
A veces 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Grafico 12: Frecuencia de la evaluacion del gerente
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Interpretacion

Del total de los encuestados, el 63.3% expresaron percibir casi nunca la
evaluacion del gerente, en tanto el 23.3% indicaron que nunca y un 13.3%

dijeron que a veces.

Tabla 20: Frecuencia de acciones personales

Acciones personales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 22 73,3 73,3 86,7
A veces 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
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Grafico 13: Frecuencia de las acciones personales
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Interpretacion

Del total de los encuestados el 73.3% percibe casi nunca que las acciones
personales existen, ademas se observa que hay una igualdad entre a veces

y nunca en un 13.3% respectivamente.
Prueba de hipotesis especifico 1:
e Enunciado de la primera hipétesis especifica de la investigacion

Existe relacién significativa entre diagnéstico de las necesidades de
capacitacion y evaluacion del desempeno de la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad Distrital de La Molina 2017.

e Prueba de hipotesis de la normalidad

e Enunciado de la hipé6tesis Ho y Ha
Ho: Las pruebas obtenidas provienen de poblaciones normales
Ha: Las pruebas obtenidas no provienen de poblaciones normales
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Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipbtesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 21: Prueba de normalidad de necesidad de capacitacion y evaluacién
del desempeiio

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Diagnéstico de las necesidades de la capacitacién ,973 30 ,611
Evaluacion del desempefio ,977 30 , 755

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Grafico 14: Dispersion del diagnostico de las necesidades de la capacitacion
y evaluacion del desempeio

Grafico Q-Q normal de Evaluacion del Desempefio Gréfico Q-Q normal de Diagnodstico de las necesidades de |a capacitacién
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Interpretacion

Debido que el resultado de SIG para el diagnéstico de las necesidades de la
capacitacion es 0,611 y evaluacién del desempefio es 0,755 no es posible
rechazar la hipétesis nula, afirmando que ambas provienen de poblaciones
normales con un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%, por

lo tanto se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la hipétesis nula.



o Prueba de hipbtesis correlacional

Ho: No existe relacion significativa entre el diagnodstico de las

necesidades de capacitacién y evaluacion del desempefio.

Ha: Existe relacion significativa entre el diagnéstico de las necesidades

de capacitacién y evaluacion del desempefio.

Estrategia de la prueba

Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipétesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 22: Correlacion del diagnostico de las necesidades de la capacitacion

con evaluacion del desempefio

Correlaciones

Diagnostico de las

necesidades de la

Evaluacion del

capacitacion Desemperio
Diagnéstico de las Correlacion de Pearson 1 8217
necesidades de la Sig. (bilateral) ,000
capacitacién N 30 30
Evaluacién del desempefio  Correlacion de Pearson 821" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Grafico 15: Dispersion de correlacion del diagnéstico de las necesidades de
la capacitacion y evaluaciéon del desempeiio

Interpretacion

Debido que el resultado SIG para esta correlacion es menor a 0,05 se
rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se acepta la hipétesis alternativa que
establece que existe una relacién significativa entre diagnéstico de las
necesidades de la capacitacién y evaluacién del desempefio en la Gerencia
de Administracién Tributaria de la Municipalidad distrital de La Molina, 2017.

Prueba de hipotesis especifico 2:

e Enunciado de la segunda hipotesis especifica de la investigacion

Existe relacidbn adecuada entre disefio de la capacitacién y evaluacién del
desempefio en la Gerencia de Administracién Tributaria de la Municipalidad
distrital de La Molina 2017

e Prueba de hipétesis de la normalidad

e Enunciado de la hipo6tesis Ho y Ha
Ho: Las pruebas obtenidas provienen de poblaciones normales
Ha: Las pruebas obtenidas no provienen de poblaciones normales
o Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipétesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 23: Prueba de normalidad de disefio de la capacitacion con
evaluacion del desempefio

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Disefio de la capacitacion ,954 30 ,219
Evaluacién del desempefio 977 30 , 755

*. Esto es un limite inferior de la significacién
verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Grafico 16: Dispersion del diseio de la capacitacion y evaluacion del
desempeno

Grafico Q-Q normal de Disefio de la capacitacion Grafico Q-Q normal de Evaluacién del Desemperio
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Interpretacion

Debido que el resultado de SIG para diseno de capacitacion es 0,219 y
evaluacion del desempeno es 0,755 no es posible rechazar la hipétesis nula,
afirmando que ambas provienen de poblaciones normales con un 95% de
confianza y un riesgo de cometer error de 5%, por lo tanto se rechaza la
hipotesis alternativa y se acepta la hipétesis nula.

e Prueba de hipotesis correlacional

Ho: No existe relacion significativa entre disefio de capacitacion y

evaluacién del desempeno



Ha: Existe relacion significativa entre disefio de capacitacién

evaluacion del desempefio
Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipétesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 24: Correlacion de disefio de la capacitacion y evaluacion del

desempeiio

Correlaciones

Disefo de la Evaluacion del

capacitacién Desemperio
Disefio de la capacitacion Correlacion de Pearson 1 598"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Evaluacién del desempefio  Correlacion de Pearson ,598" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Grafico 17: Dispersion del diseno de la capacitacion y evaluacion del

desempeno
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Interpretacion

Debido que el resultado SIG para esta correlacién es menor a 0,05 se
rechaza la hipétesis nula por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa que
establece que existe una relacién positiva moderada entre disefio de la
capacitacion y evaluacion del desempefio en la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad Distrital de La Molina, 2017.

Prueba de hipétesis especifico 3:

e Enunciado de la tercera hipétesis especifica de la investigacion

Existe relacion favorable entre la implementacion de la capacitacion y
evaluacién del desempefio en la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 2017

e Prueba de hipétesis de la normalidad
e Enunciado de la hipo6tesis Ho y Ha
Ho: Las pruebas obtenidas provienen de poblaciones normales
Ha: Las pruebas obtenidas no provienen de poblaciones normales
e Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipétesis nula
Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 25: Prueba de normalidad de implementacion de la capacitacion y

evaluacion del desempefio

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Implementacién de la capacitacion ,896 30 ,007

Evaluacién del desemperio 977 30 , 755

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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Grafico 18: Dispersion de la implementacion de la capacitacion y evaluacion

Normal esperade

del desempeiio

Gréfico Q-Q normal de Implementacion de la capacitacién Gréfico Q-Q normal de Evaluacion del Desempefio
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Interpretacion

Debido que el resultado de SIG para implementacion de la capacitacion es
0,007 y evaluacién del desempefno es 0,755 no es posible rechazar la
hipoétesis nula, afirmando que ambas provienen de poblaciones normales
con un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%, por lo tanto se

rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la hipotesis nula.
o Prueba de hipbtesis correlacional

Ho: No existe relacion significativa entre implementacion de la

capacitacion y evaluacion del desempeno

Ha: Existe relacion significativa entre implementacion de la
capacitacion y evaluacion del desempeno
Estrategia de la prueba

Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipbtesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 26: Correlacion de implementacion de la capacitaciéon y evaluacion
del desempeiio

Correlaciones

Implementacion Evaluacion del
de la capacitacion Desempefio

Implementacién de la Correlacion de Pearson 1 ;701"
capacitacion Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Evaluacion del desempefio Correlacion de Pearson ;701" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Grafico 19: Dispersion de la implementacion de la capacitacion y evaluacion
del desempeiio
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Implementacién de la capacitacion

Evaluacion del Desempefio

Interpretacion

Debido que el resultado SIG para esta correlacibn es menor a 0,05 se
rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se acepta la hipétesis alternativa que
establece que existe una relacion significativa entre implementaciéon de la
capacitacion y evaluacion del desempero en la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad Distrital de La Molina, 2017.
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Prueba de hipotesis especifico 4:
o Enunciado de la tercera hipotesis especifica de la investigacion

Existe significativa relacion entre evaluacion de la capacitacion y evaluacion
del desempeno de la Gerencia de Administracién Tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 2017.

o Prueba de hipbtesis de la normalidad

o Enunciado de la hipétesis Ho y Ha
Ho: Las pruebas obtenidas provienen de poblaciones normales
Ha: Las pruebas obtenidas no provienen de poblaciones normales
Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipétesis nula

Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 27: Prueba de normalidad de evaluacién de la capacitacion y
evaluacion del desempefio

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Evaluacion de la capacitacion ,965 30 412
Evaluacion del desempefio 977 30 ,755

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correcciodn de significacion de Lilliefors
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Grafico 20: Dispersion de evaluacion de la capacitacion y evaluacion del
desempeno

Grafico Q-Q normal de Evaluacién de la capacitacion

Grafico @-Q normal de Evaluacion del Desemperio
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Interpretacion

Siendo el resultado de SIG para evaluacion de la capacitacién es 0,412 y
evaluacion del desempeiio es 0,755 no es posible rechazar la hipotesis nula,
aseverando que ambas provienen de poblaciones normales con un 95% de
confianza y un riesgo de cometer error de 5%, por lo tanto se rechaza la
hipotesis alternativa y se acepta la hipétesis nula.

o Prueba de hipbtesis correlacional
Ho: No existe relacion significativa entre evaluacion de la capacitacion
y evaluacion del desempeiio
Ha: Existe relacién significativa entre evaluacion de la capacitacion y
evaluacién del desempeno

. Estrategia de la prueba
Si el valor SIG 0.05 > = se acepta la hipétesis nula
Si el valor SIG es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula
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Tabla 28: Correlacion de evaluacion de la capacitacion y evaluacion del
desempeno

Correlaciones

Evaluacioén de la Evaluacién del
capacitacion Desemperio

Evaluacion de la Correlacion de Pearson 1 557"
capacitacion Sig. (bilateral) ,001

N 30 30
Evaluacion del desempefio  Correlacion de Pearson 557" 1

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Grafico 21: Dispersion de evaluacion de la capacitacion y evaluacion del
desempeno
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Interpretacion

Siendo el resultado SIG para esta correlacion es menor a 0,05 se rechaza la
hipoétesis nula, por lo tanto se acepta la hipétesis alternativa que establece
que existe una relacibn positiva moderada entre evaluaciéon de la
capacitacion y evaluacion del desempeno en la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad distrital de La Molina, 2017.
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Tabla 29: Cuestionario N° 01

CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION

Estimado (a)

N° |LEYENDA

El presente documento es anénimo y confidencial, su aplicacién sera de uso esclusivo para el deesarrollo de la NUNCA

investigacion, titulada capacitacion y evaluacién del desempefio en la Gerencia de Administracion Tributaria de la CASINUNCA

AVECES

Municipalidad Distrital de La Molina - 2017, por ello se pide su colaboracién marcada con una "x" que considere CASISEMPRE

alh(win|=

aceptada segun su punto de opinién en las siguientes alternativas: SIEMPRE

z

°| EDADES
18a25
26 a 35
36 a 45
46 a 55
56 a mas|

alh(win|=

VARIABLE 1: CAPACITACION

DIMENSIONES INDICADORES [ ] 2 3] 4 s

Nivel organizacional

Las jefaturas se retinen periédicamente por exigencia de la gerencia para proponer necesidades laborales a satisfacer en la

1 P
capacitacion

2 |La gerencia comunica via correo corporativo la necesidad de recoger recomendaciones tematicas y operativas para la capacitacion

Los colaboradores son convocados por los jefes de area para expresar con libertad sus debilidades laborales y elevar a quien
3 |corresponda su atencién mediante capacitacion

DIAGNOSTICO DE

LAS El nivel de los puestos
NECESIDADES DE[ . ] .
LA CAPACITACION Los colaboradores sin discriminacion acuden a la gerencia para proponer temas a desarrollar en las capacitaciones

Cuando un colaborador tiene mayor antigiiedad en el puesto genera mayor capacidad de escucha en la propuesta de capacitaciéon a
la gerencia
El nivel de las personas

5

6 - . N -
Dada la naturaleza del &rea todo los colaboradores pueden participar en los plenarios para hacer el diagnéstico de la capacitacion

7 |Los colaboradores que evidencian el mejor desempeno laboral forman parte de un comité responsable de hacer el diagnéstico de la
capacitacion

Necesidades detectadas

8 |El disefio de la capacitaciéon es competencia de la gerencia

9 |Los altos funcionarios se reunen con las jefaturas para disefiar las capacitaciones a ejecutar segln las necesidades detectadas

Obijetivos perseguidos

Cuando se disefan las capacitaciones se sefalan los objetivos a seguir difundiéndose la informacién a todos los colaboradores antes

10 . -
de su ejecucion

DISENO DE LA 11 |Se disefian las capacitaciones en funcion a la jornada laboral de los colaboradores para poder cumplir sus objetivos

CAPACITACION |Garacteristicas de los colaboradores, situacién y entorno

El area del RR HH informa a las jefaturas el perfil de sus colaboradores facilitindose que los disefios de capacitacion se direccione
en el fortalecimiento de sus habilidades

Cuando los colaboradores del area, segun los reportes de RR HH tienen estudios concluidos sean técnicos o profesionales se
disefan las capacitaciones para fortalecerlas

12

13

Requisitos de los contenidos de un curso
14

Los contenidos de las capacitaciones son difundidas a los colaboradores participantes antes de su ejecuciéon

Las capacitaciones fomentan la participacién de los colaboradores pues a través de las correos se difunden la identidad de los

15 contenidos

La capacitacioén en el puesto de trabajo

16|En el gjercicio de la capacitacién la gerencia establece como politica el respeto al horario de trabajo

Durante la jornada laboral las jefaturas organizan los equipos de trabajo y las tareas a ejecutar para disponer de tiempo oportuno para
7|el desarrollo de las capacitaciones

-

IMPLEMENTACION

DE LA La capacitacion fuera del puesto de trabajo
CAPACITACION

Cuando la gerencia dispone participacién de los colaboradores en capacitacion fuera de la instituciéon, se compensan los horarios de
18|trabajo

19|Los colaboradores expresan la satisfaccién cuando la capacitacién se desarrolla en localizaciones fuera de la institucién

20|Los colaboradores de mejor rendimiento laboral son capacitados eficientemente preparandolos para ascensos laborales

Situacion inicial

21|Al inicio de un programa de capacitacion los colaboradores reciben algin tipo de monitoreo

22|Concluida la capacitacién se monitorea el traslado de los aprendizajes a la mejora del area

23|Los colaboradores que no participan de las capacitaciones reciben instruccion de parte de quienes resultaron mas sobresalientes

! i ion
EVALUACION DE Situacién deseada

LA CAPACITACION
24|Los colaboradores reciben reconocimiento publico por parte de la jefatura efecto de los logros obtenidos durante la capacitacion

Situacion lograda

25|La mejora en el &rea son el resultado de los aprendizajes logrados en las capacitaciones | I | | I

Situacién mantenida

Posterior al desarrollo de las capacitaciones los colaboradores son convocados por sus jefes para exponer y ejecutar la mejora de | | | ‘ |

26|los procedimientos laborales




Tabla 30: Cuestionario N° 02
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CUESTIONARIO SOBRE EVALUACION DEL DESEMPENO

Estimado (a)

El presente documento es anénimo y confidencial, su aplicacién sera de uso esclusivo para el deesarrollo de la

investigacion, titulada capacitacién y evaluacién del desempefio en la Gerencia de Administracion Tributaria de la

Municipalidad Distrital de La Molina - 2017, por ello se pide su colaboracién marcada con una "X" que considere aceptada

segun su punto de opinién en las siguientes alternativas:

LEYENDA

NUNCA

CASINUNCA

AVECES

CASI SIEMPR]

a|s|wmd|(=]ZF

SIEMPRE

P-4

°| EDADES
18a25
26 a 35
36 a 45
46 a 55
56 a m§

a|h|WIN|=

VARIABLE 1: EVALUACION DEL DESEMPENO

DIMENSIONES INDICADORES | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Habilidades
1 lLas habilidades de los colaboradores son monitoreadas por un colaborador competente y de experiencia | | | | I
Actitudes
2 lLas sanciones o penalidades hacia el colaborador que incide en error se cumplen con disciplina | | | | I
Intereses
CUALIDADES 3 |Los colaboradores participan voluntariamente de capacitaciones porque les interesa su crecimiento profesional | | | | |
PERESMOF’,\TELAESODEL Conocimiento

4 |La evaluacion del desemperio laboral es confiable y los resultados son de difusion pronta

Motivos

5 lDurante los procesos de evaluacion del personal, la gerencia aplica una escala de incentivos.

Valores

6 |Los colaboradores muestran en la atencién cordialidad, empatia y respeto pues son evaluados en funcion al trato diario

COMPORTAMIENTO
EN EL TRABAJO

Acciones

7 |EI accionar de los colaboradores en cuanto a sus tareas, se evalia con transparencia

Conducta

8 |Si un colaborador evidencia una conducta indecuada: agresién verbal, acto doloso o fraudulento es objeto de despido

Funciones

9 |Ante una debilidad en el area la responsabilidad es dirigida al colaborador que la ejecuta

Actuacion

10 |Si un colaborar violenta o incumple el reglamento es sancionado o rotado del area

Respuestas

11 |Las respuestas que emiten los colaboradores, obedecen a un protocolo de la organizacion

DESEMPENO EN EL
TRABAJO

Logros

12 |Si un colaborador evidencia logros es objeto de reconocimiento publico

Rendimiento

13 |Si los colaboradores del area son efectivos en sus tareas reciben incentivos econémicos en funcién a su rendimiento

Productividad

14 IEI desemperio de los colaboradores se evallia en funcién a los indicadores de producitividad establecido por la gerencia

HEEE

Evalta

15 |Los altos funcionarios evallian de manera equitativa el desempefio laboral de sus colaboradores

Mide
EVALUACION DEL La evaluacién gerencial hacia los colaboradores se ejerce en funcion a indicadores confiables elaboras por el area de
GERENTE RRHH
Considera
17 Los altos funcionarios consideran el tiempo adicional que otorga para alcanzar los objetivos organizacionales en la
evaluacion del desempeiio
Recompensas
18 |Los colaboradores son recompensados por su desempefio en la organizaciéon | | | | |
Aumento de sueldos
19 |La escala de incentivos se ejerce con disciplina en los colaboradores que evidencia resultados oportunos. | | | | |
Transferencia
20 Durante los procesos de evaluacién de desemperio laboral se transfiere a los buenos colaboradores a cargo de mayor
nivel de acuerdo a sus buenos resultados.
Promocion
ACCIONES 21 |Los colaboradores de mejor rendimiento son promovidos con ascensos laborales | | | | |
PERSONALES

Capacitacion

22 |Los colaboradores reciben capacitacién para el cumplimiento de sus labores

Progreso de carrera

23 |Los altos funcionarios promueven un progreso de carrera entre los colaboradores de la organizacion.

Ceses

24 |Los ceses en el area se ejecutan en el respecto de la ley

Despidos

25 |Los despidos en el area son una limitacién pues los colaboradores evidencian un buen desempefio
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. Sonaéuz/ U’“’""O- 6""?"’ ({/My
1.2 Cargo e Institucién donde labora: (%G'L'”W(”L/E)TC/AJ?S&-
1.3 Especialidad del validador: \TN/-\ 1pco . l
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacion:
1.6 Autordel Instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente T EL Buena Excelente

CRITERIOS INDICADORES
21-40% 81-100"

Esta formulado con lenguaje

1. CLARIDAD 2
apropiado y especifico

2. ORJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUAL Adecuad? al avance de la ciencia y
tecnologia

& SURGE Comprende los aspectos en cantidad

y calidad

Adecuado para valorar aspectos de

5. INTENCIONALIDAD z
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-

6. CONSISTENCIA #
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA
dimensiones

La estrategia responde al propésito

8. METODOLOGIA
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
propdsito de la investigacion

AR T

9. PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALIDACION

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:
MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 2 /

Item 3
item 4 /
item 5 7

Item 6 //
Item 7 //

item 8 P&
ttem 9 =

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este



item 10 7

Item 11 /

Item 12 i

Item 13

Item 14 7
Item 15

Item 16 7
item 17 A
Item 18 %
Item 19 7
Item 20

item 21 7%
item 22 ; Lr
item 23 7
ftem 24 7
item 25 /
item 26 74

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE

Item 3 7

Item 4
Item 5
Item 6
item 7
Item 8
Item 9
Item 10
item 11
Item 12
item 13
Item 14
item 15
item 16
Item 17
Item 18
Item 19
Item 20
Item 21
Item 22
Item 23
Item 24

Q\

\

SN

\\ \\

\\‘

4

\
N

Oficina de Investigacién UCV - Lima — Este
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item 25 i

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

ON: g 5 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

) Ei instrumento puede ser aplicado, tal como esta eiaborado.

Ill. PROMEDIO DE VALO

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antesdé ser aplicado.

Lugary fecha:

Expérto Infofmante

Ne (59 freléfono Ne 2422 YG0S.
/‘/é cPcc. f(ﬁz/o d\ﬁy)oéw/,ddzoma

Oficina de Investigacion UCV — Lima — Este
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: -
1.1 Apellidos y Nombres del validador.:gr/ Mg. /{/ﬂ/ia'J;‘*MMAm )Z/7C2M_ta'
1.2 Cargo e Institucién donde labora: _P 7c- A7/ - JeV. /
1.3 Especialidad del validador:__ Dy Ad»1iwnis Zraccon

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autordel Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

CRITERIOS

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena

INDICADORES 51-8(
00-207 21-40 41-60 81-100%

5 " Esta formulado con lenguaje /
apropiado y especifico
Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD i o
observables -

3 A DAD Adecuadf) al avance de la ciencia y =
tecnologia ’
Com de los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA ik sl V.
y calidad ¢
Adecuado para valorar aspectos de

5. INTENCIONALIDAD 0 i 7
las estrategias

5 B.asaflo en aspectos tedricos- i
cientificos d
Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA ; . J
dimensiones
La estrategia responde al propésito

8. METODOLOGIA SR Do -
del diagnostico ¢
El Instrumento es funcional para el

9. PERTINENCIA : . 2 ¥ /
propdsito de la investigacién v

PROMEDIO DE VALIDACION
( ( ; i

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable:

Item 1 7
Item 2 o
Item 3 P
Item 4 I
Item 5 e
Item 6 4
Item 7 v
Item 8 v
Item 9 4
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Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

Y
N

Item 17

Item 18

)

-

Item 19

-

Item 20

Item 21

Item 22

Item 23

Item 24

Item 25

7
Vv
v
v
v/
e
v

item 26

v

La evaluacién se realiza de todos los ftems de la primera variable

Segunda variable:

Item 1

Item 2

Item 3

item4

Item 5

Item 6

Item 7

Item 8

Item 9

item 10

Item 11

Item 12

NAYRVAVAVAYANANANAY RVAN

Item 13

Item 14

Item 15

item 16

Item 17

Item 18

Item 19

Item 20

‘\\\ \\\ \\

item 21

R

Item 22

N

Item 23

item 24
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Item 25 < | =4

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable
1il. PROMEDIO DE VALORACION: g,?, %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ ) Eiinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugary fecha:

721 _TeléfonoNe 294 37935 ¢
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION
I.  DATOS GENERALES: g z ; A Z/
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. 8’ % 4,&-)/ C"’W" "&’(‘
1.2 Cargo e Institucién donde labora: sovel, | pffﬂ
1.3 Especialidad del validador: g‘-”’» 4 - ‘b‘-(.}o

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autordelinstrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente

Muy Buena
CRITERIOS INDICADORES 61-80
2 21-40 41-60 81-100%

3 " Esta f?rrnulado con lenguaje /
apropiado y especifico

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas /
observables
Ad do al 1a cil

P DAD ecua ’oa avance de la cienciay y
tecnologia

4. SUFICENGIA Comprende los aspectos en cantidad /
y calidad

5. INTENG DAD Adecuado para valorar aspectos de 7
las estrategias

6. CONSISTENCIA Basat‘:lo en aspectos tedricos- /
cientificos

7. COHERE Entre lo's indices, indicadores y las v
dimensiones

8. MET OGIA La estrategia responde al propésito v
del diagnostico

9. PERTINE El insfr?mento es fum.:lonaf para el o
propdsito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACION

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE

item 1
Item 2
Item 3
item4
Item 5
Item 6
item7
Item8
Item 9

<N\

NN EN
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Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

item 14

Item 15

Item 16

Item 17

item 18

Item 19

Item 20

Item 21

Item 22

Item 23

Item 24

Item 25

N X
NEVRNRYRNAVAVANR AN i B B

Item 26

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO

SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE
Item 1

Item 2

item 3

Item 4

Item 5

item 6

item 7

item 8

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14
Item 15
item 16
item 17
item 18
Item 19
Item 20

Item 21

Item 22
Item 23
Item 24

N N A N A AN ANENAVANANAN RN AVANAN NI NN
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Item 25 J I T

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable
1. PROMEDIO DE VALORACION: E Z %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( /f Ei instrumento puede ser aplicado, tai como esta eiaborado.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante.

DNI. Ne 1 TeléfonoNe A42246L 1) o
R
. i

Dr.
DOC

DNI 10248911
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