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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de las
capacitaciones virtuales del servicio civil y la satisfaccion laboral de servidores publicos

de la municipalidad Distrital de Chicama 2021

Se trabaj6 con el disefio correlacional descriptivo y el tipo de estudio aplicado fue no
experimental de corte transversal. Para realizar la investigacion se cont6 con una
muestra de 32 colaboradores permanentes a los que se aplicé como instrumento dos
cuestionarios a fin de identificar los datos de las variables en todas sus dimensiones

en estudio.

Cabe mencionar que, el hallazgo encontrado en el presente nos permitié conocer que
existe relacion entre las capacitaciones virtuales y la satisfaccion laboral y a aplicar la
prueba estadistica correlacional de Rho Spearman, se obtuvo un (r=0.884**) siendo
significativo lo mencionado 0.000 (p<0.05), por ello se concluy6 que, existe relacion
significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y la satisfaccion laboral

de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, Capacitacion virtual, Correlacion
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship of virtual training of the
civil service and job satisfaction of public servants of the District Municipality of
Chicama 2021

The descriptive correlational design was used and the type of study applied was non-
experimental, cross-sectional. To carry out the research, there was a sample of 32
permanent collaborators to whom two questionnaires were applied as an instrument in

order to identify the data of the variables in all their dimensions under study.

It is worth mentioning that, the finding found in the present allowed us to know that
there is a relationship between virtual training and job satisfaction and to apply the Rho
Spearman correlational statistical test, a (r = 0.884 **) was obtained, the
aforementioned 0.000 ( p <0.05), therefore it was concluded that there is a significant
relationship between virtual training of the civil service and the job satisfaction of public

servants of the District Municipality of Chicama 2021

Keywords: Job Satisfaction, Virtual Training, Correlation
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INTRODUCCION

En el mundo actual, todas las empresas, buscan ser eficientes a fin de conseguir
sus objetivos, y una buena forma de lograrlo es mediante el desarrollo de
capacitaciones constantes a su personal, con la finalidad de brindarles herramientas

mas actualizados y realicen de una manera eficiente sus labores cotidianas.

Sin duda un factor clave para una organizacion publica es su talento humano.
Colaboradores motivados, éticos y comprometidos son mas eficientes. Por lo que debe
ser una tarea central de los gobiernos, la gestion de los servidores publicos a fin de

motivarlos y mejorar su nivel de satisfaccion (Shuster, 2018)

La Organizacion Internacional de trabajo, realiz6 un estudio de una serie de
variables, entre ellas la de satisfaccion laboral, en donde el 50% de trabajadores, indic6
sentirse satisfecho con su puesto actual de trabajo (OIT, 2019)

Estudios realizados por el Departamento Internacional de Desarrollo para
América Latina indica que el grado de satisfaccion laboral del empleado publico

alcanzo para Brasil un 3.5 (58%) en una escala de 0 a 6 (DFID, 2018).

En nuestro pais una encuesta desarrollada por Supera, sobre niveles de
satisfaccion laboral, indicé que aproximadamente cerca del 45% de personas refiere
no sentirse feliz en su trabajo y las labores que desarrolla, en donde para sentirse
motivados el 52% indicd que es necesario un reconocimiento a sus labores y el 49%
requiri6 mayores y constantes capacitaciones, meritocracia (Gestién, 2014).

En el afio 2013 se aprobo la Ley 30057 del Servicio Civil y el 2014 incorporan el
Reglamento D.S. 040-2014, que busca incluir la meritocracia con la finalidad de
incrementar la calidad en el servicio que las instituciones gubernamentales entregan a
los ciudadanos, en base a mejorar el ingreso del personal y buscar el incentivo de su
formacion profesional y personal. Para el servicio civil, que el servidor se mantenga
capacitado es de vital importancia ya que permitira la mejora en su desempefio y lograr

los incentivos establecidos por la ley (SERVIR, 2016)



La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico al respecto
preparo variadas sugerencias, recomendando que el Estado continte con el desarrollo
de capacidades de sus colaboradores, implementando un sistema que se base en
promover la meritocracia, y enfocado en el ciudadano (oecd.org, 2016).

Actualmente en la Municipalidad Distrital de Chicama, se percibe un grado de
insatisfaccion en las distintas areas que la conforman, contando con solo un 44% de
satisfaccion laboral es necesario articular los criterios para seleccionar y programar la
capacitacion de acuerdo a las normas indicadas por el SERVIR. Asi mismo el
monitoreo de las actividades de capacitacion y finalmente los instrumentos de
evaluacion del efecto en las actividades realizadas a partir de la capacitacion recibida.
El estudio presente se centra en el problema de la capacitacién y su satisfaccion
laboral en servidores publicos.

De acuerdo a lo indicado se realiza la formulacion: ¢Cémo se relaciona las
capacitaciones virtuales del servicio civil y la satisfaccion laboral de servidores publicos
de la municipalidad Distrital de Chicama 2021? Como problemas especificos: Oi¢,
Como se relaciona las virtuales capacitaciones del servicio civil y la labor de servidores
publicos en la municipalidad de Chicama 2021?, 0, Cémo se relaciona las
capacitaciones virtuales del servicio civil y el salario de servidores publicos en la
municipalidad de Chicama 20217, 03¢, Como se relaciona las capacitaciones virtuales
del servicio civil y el reconocimiento de servidores publicos en la municipalidad de
Chicama 20217, 04¢,Como se relaciona las capacitaciones virtuales del servicio civil y

la promocion de servidores publicos en la municipalidad de Chicama 20217
En cuanto la justificacién tenemos:

Justificacion tedrica; se considera la relevancia de la capacitacion y su
repercusion del nivel de satisfaccion de colaboradores del sector publico, debido a que

ayudan en el desempefio de las labores que realizan en bien de la ciudadania.



Justificacion practica; la investigacion detallara los componentes presentes en
la institucion, las leyes y reglamentos que al aplicarse tendran un impacto positivo en

la mejora integral del sistema de atencion con calidad.

Relevancia social; existen instituciones publicas, que van desde ministerios,

regiones, gobiernos locales, con una problematica similar en la gestion puablica.

Justificacion metodoldgica; la investigacidon contiene las pautas metodolégicas

especificadas por el método cientifico.
Objetivo General

Determinar la relacion de las capacitaciones virtuales del servicio civil y la
satisfaccion laboral de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
2021

Especificos:

OE;: Determinar la relacién de las capacitaciones virtuales del servicio civil en la
labor de servidores publicos de la municipalidad de Chicama 2021; OE,. determinar la
relacion de las capacitaciones virtuales del servicio civil en el salario de servidores
publicos de la municipalidad de Chicama 2021; OEs.determinar la relacién de las
capacitaciones virtuales del servicio civil en el reconocimiento de servidores publicos
de la municipalidad de Chicama 2021; OEs.determinar la relaciéon de las capacitaciones
virtuales del servicio civil en la promocion de servidores publicos de la municipalidad

de Chicama.
En cuanto a la hipotesis general:

H:: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil

y la satisfaccion laboral de servidores publicos de la municipalidad de Chicama.

Ho: No existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio

civil y la satisfaccion laboral de servidores publicos de la municipalidad de Chicama.



Especificas

Hi: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil
y la labor de servidores publicos de la municipalidad de Chicama 2021; H2: Existe
relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y el salario de
servidores publicos de la municipalidad de Chicama 2021; Hs: Existe relacion
significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y el reconocimiento de
servidores publicos de la municipalidad de Chicama 2021; Ha: Existe relacion
significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y la promocion de

servidores publicos de la Municipalidad de Chicama 2021.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes usados para la investigacion tenemos:

La tesis de Alonso (2011) titulada “Impacto de la capacitacion en los niveles de
satisfaccion laboral, aprendizaje, desempefio y desarrollo de carrera individual en el
Personal Nacional de las areas de investigacion del Centro Internacional de Agricultura
Tropical CIAT” de Colombia tuvo como objetivo conocer si la capacitacion se relaciona
con el nivel de satisfaccion del personal. La investigacion fue transeccional
correlacional, y uso el cuestionario aplicado a 56 personas. Para conocer la correlacion
entre las variables citadas se aplicé el Chi-Cuadrado X2. Los resultados logrados con
un Chi Cuadrado de 13.962 definieron que una directa correlaciéon de satisfaccion

laboral y la capacitacion de las areas del CIAT.

Asi mismo podemos mencionar la tesis de Zaldua (2018) titulada “Factores que
Influyen en la Satisfaccién Laboral de los Trabajadores del Hospital Israel Quinteros
Paredes del Canton Pajan Provincia De Manabi” que buscé analizar variables que
influyen en la satisfaccion del personal. Fue de tipo cuantitativa, correlacional
descriptivo y explicativo; el estudio fue de disefio no experimental, trasversal. Se
trabaj6é con 65 colaboradores. Se usé como encuesta la "Overall Job Satisfaction", la
misma que fue aplicada a la muestra seleccionada. Entre los resultados logrados se
obtuvo una satisfaccion laboral de 43% del personal. Ademas, se concluye que hay
factores que atentan a favor o en contra de la satisfaccion laboral; identificAndose a la
categoria extrinseca como el factor que generd una mayor insatisfaccion dentro de la

muestra de los colaboradores estudiados en la investigacion.

Tenemos la tesis de Alban Velasquez (2018) que busco determinar la relacion
existente de la satisfaccion laboral con el clima organizacional. El estudio es
correlacional no experimental. Se trabajo con una muestra de 47 personas. Usando
como instrumento 2 cuestionarios. Entre los valores logrados tenemos que las
variables se relacionan con un valor de r=0,825, lo cual concluye la existencia de una

relacion muy alta y positiva de la satisfaccion laboral y el clima organizacional.



Tenemos la tesis de Cabanillas (2018) titulada “Ley del Servicio Civil y la
satisfaccion en los colaboradores del area de recursos humanos Municipalidad de
Castilla Piura 2018”. La investigacion tuvo como objetivo general conocer como influye
la ley servicio civil en la satisfaccion del personal de la institucion. Fue de tipo
descriptiva, no experimental, correlacional y descriptivo. Se trabajé con una poblacion
del4 colaboradores de recursos humanos. En cuanto a los resultados obtenidos se
logré una correlacion en las variables estudiadas de 0,174 con una correlacion baja
positiva. La tesis concluye que implementar la ley SERVIL en se lograria un impacto

positivo bajo en la satisfaccién laboral del personal.

Podemos citar la investigacion de Suarez (2019) titulada “Implementacién de la
Ley del Servicio Civil y desempefio laboral de los trabajadores de la Marina de Guerra
del Peru — Lima, 2018”, buscé la determinacion de la eficiencia al implementar la ley
servir en colaboradores de la institucion; fue de tipo cualitativo, no experimental, con
disefio correlacional descriptivo. Se tomd 21 trabajadores como muestra y poblacion.
Se uso6 el cuestionario como instrumento. Se determind un 57% de avance de la
aplicacion de la ley; en cuanto al desempefio laboral se obtuvo un 48%. Como
conclusién final de la investigacion se define la existencia una relacion del rendimiento
laboral y la ley servir, sustentada en datos obtenidos del X2 ¢ (13.74) con un nivel de
significancia del 0.05.

Tenemos la investigacion realizada por Polo (2020) que tuvo buscd conocer
coémo se relaciona el nivel de aceptacion y la motivacién de la capacitacion SERVIR.
La investigacion fue de disefo correlacional. La poblacién tuvo a 30 trabajadores de la
institucion. Se hizo uso de 2 cuestionarios. Se determind una correlacion existente
entre el nivel de aceptacion y motivacion, usando la prueba estadistica de Pearson
logrando un valor (R2: 0,732).

La tesis de Castagnola (2019), buscé especificar la relacion existente entre el
desemperio laboral y la capacitacion. Estuvo conformada por una poblacion de 86



personas. Se trabajé con el disefio no experimental correlacional donde se aplicaron
encuestas como instrumento de medicion. El autor concluye indicando que la
Capacitacion tiene una relacién significativa con el desempefio laboral, obteniendo un
Rho de Spearman de 0.788, lo cual indica una correlacion alta de las variables en

estudio.
En cuanto a las teorias relacionadas podemos indicar las siguientes:

La capacitacion es el grado de aprendizaje a través de entrenamientos que se
orientan a captar, desarrollar y aumentar diferentes habilidades, asi como aptitudes
gue ayuden a la persona, a adquirir conocimiento para la mejora de las funciones de
que desarrolla, fortaleciendo la mejora continua de las capacitaciones que se les

otorga (Velazquez, 2014).

La capacitacion constituye un marco que fomenta la competitividad y
desempefio de las instituciones. Las capacitaciones se consideran un pilar
fundamental para el logro del avance en la formacion de sus trabajadores (Chiavaneto,
2020, pag. 62)

Servicio Civil (SERVIR) busca mejorar la calidad de los diferentes servicios
brindados a los trabajadores de la institucién, mediante la mejora en el rendimiento de
los servidores publicos, por medio de la profesionalizacion (capacitacion); se instaura
en base al principio de mérito y bajo el orden de los reglamentos para regular los
diferentes derechos y también los deberes en servidores (SERVIR, 2016)

La Capacitacion del Servicio Civil Busca la mejora en la calidad de los servicios
brindados a la poblacion, por medio de la profesionalizacién (capacitacion) de los
servidores del estado; se instaura en base al principio de mérito y bajo el orden de los
reglamentos para regular los deberes y derechos en los servidores (SERVIR, 2016)

La capacitacion virtual, con el uso de la tecnologia, ha permitido eliminar los
limites de tiempo o falta de recursos, para que las personas puedan accesar a una

educacion sin fronteras gracias a las TIC's (UBITS, 2019). La capacitacion virtual viene



originando que muchos docentes incorporan herramientas habilidades digitales, para
adaptarse al modelo virtual y ensefiar a sus alumnos por medio de plataformas
digitales (Flores, 2020)

La ley de Servicio Civil: se aprobo la Ley 30057 del Servicio Civil y el 2014
incorporan el Reglamento mediante el D.S. 040-2014, que busca incluir la meritocracia
a fin de tener una mejor calidad en los servicios brindados a las personas por parte de
las instituciones gubernamentales, en base a incrementar los ingresos del personal y
motivando su mejora profesional y personal, buscando elevar asi su grado de
satisfaccion laboral. Para el servicio civil, que el servidor se mantenga capacitado es
de vital importancia ya que permitira la mejora en su desempefio y lograr los incentivos
establecidos por la ley (SERVIR, 2016)

Esta ley comprende las 4 etapas siguientes: preparacion, analisis situacional,
mejoras internas y concursos bajo el nuevo régimen. Estas etapas son las siguientes
(SERVIR, 2018):

e Preparacion: conocer, que pasos deben seguirse para poder pasar al nuevo
régimen. Es necesario contar con un comité que debe ser convocado y
nombrado por la alta direccién a fin de que pueda gestionar el paso de la
organizacion al nuevo régimen deseado. El perfil de quienes conformen este
comité debe incluir conocimientos y formaciéon en herramientas tecnoldgicas
con la finalidad de poder agilizar las operaciones y comunicaciones de los
avances del grupo.

e Andlisis situacional: identificar como se encuentra la organizacion actualmente,
ya gue esto significara un punto de partida inicial para el cambio al nuevo
régimen que la organizacién pretende conseguir. Se deben identificar, durante
este analisis, las distintas opciones y oportunidades de mejora que la institucion
puede lograr en el tiempo, con miras a una mejor atencion al ciudadano en las
distintas acciones que realiza.

e Mejoras internas: realizar una serie de mejoras a los procesos que desarrolla,

adaptandolos o incorporandolos a la vida diaria de la organizacién de una



manera eficiente. Se deben desarrollar una serie de estudios a los perfiles de
puestos y de qué forma seran valorados. Asi mismo se deben desarrollar
documentos de gestion para cada area y funciones que la organizacion realiza
como parte de sus actividades diarias

e Concurso bajo el nuevo régimen: se deben desarrollar una serie de concursos,
convocando a las personas bajo el nuevo régimen que se proponga. Esto debe
estar acompafnado de los procesos mejorados que se han redisefiado y que
deben estar implementados en la organizacion de acuerdo a los estudios

previamente realizados.

La importancia del servicio civil, al respecto (Cotdzar & Saginez, 2015)

indican:

¢ Impulsa la calidad del servicio civil como variable primordial de la capacidad del
Estado

e Se preocupa del desemperio de la institucion publica frente a las demandas de
la ciudadania.

e Dependen la formulacién y disefio de politicas de las instituciones publicas.

e Permite definir la Ejecucion de las funciones que le corresponden al Estado.

e Promueve la eficiencia y competitividad en las instituciones teniendo como

factor clave la capacidad del servidor publico.

Responsables de cursos en linea: se debe desarrollar actividades de mejora
constante para asegurar la calidad de los cursos virtuales, a fin que los participantes

tengan una percepcion y aprendizaje positiva (Flores Guerrero, 2019).

La (PCM, 2012) de acuerdo al Decreto Legislativo 1025, norma la capacitacion
del empleado publico, estableciendo que las entidades incorporen un Plan de
Desarrollo de las Personas (PDP) e incluyan una evaluacion de competencias,

acompafnado de un logro de metas, en donde resalta:



e Identificar aspectos necesarios para capacitar al personal en funcién a su grupo
ocupacional para ayudar a lograr competencias de la institucion.

e Medir el periodo anterior, en el logro de las metas establecidas, determinando
que trabajadores van alcanzando la calificacion establecida.

e Definir formas para evaluar competencias y establecer metas al personal de

forma individual y asociada con metas de grupo.
Asi mismo indica en el rubro de capacitacion:

e Definir actividades y estrategias para ejecutar las prioridades de capacitacion.

¢ Definir medidas a tomar al evaluar la categoria que pertenece el trabajador con
la finalidad de elevar su rendimiento.

e Realizar evaluaciones con los respectivos seguimientos de las actividades

realizadas en capacitacion.

Programas de capacitacion: Segun (Ramos, 2016) el Servicio Civil
Meritocratico constituye base fundamental de la Modernizacién en las entidades
publicas y la capacitacion es una de las herramientas primordiales. SERVIR
recomienda evaluar los programas de capacitacion en diferentes momentos, de

acuerdo al esquema siguiente:

¢ Inicio de la capacitacion
e Durante la capacitacion
¢ Final de la capacitacion

e Posterior a la capacitacion

Niveles de evaluacion en un programa de capacitacion: de acuerdo a la
propuesta de Donald L. Kirkpatrick, los resultados de mejora se ven en el tiempo, es

necesario realizar las evaluaciones siguientes (Ramos, 2016)

¢ Nivel de reaccion: se realiza una encuesta para medir la satisfaccion del

participante al concluir la clase.
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Nivel de aprendizaje: Es realizada luego entre la semana y mes luego de la
capacitacion. Busca la aplicacion de instrumentos de medicién para recordar y
lo aprendido en las charlas.

Nivel de aplicacion: Aplicada luego de 2 y hasta 6 meses posteriores a la
capacitacion. Es responsabilidad del jefe inmediato su aplicacion y monitoreo
en base a una encuesta con indicadores.

Nivel de impacto: Se mide anualmente en que mejoré la aplicacion de la
capacitacion en las labores realizadas por el trabajador, a través de indicadores

de gestion.

Dimensiones de la Capacitacion: de acuerdo a (SERVIR, 2016) las

dimensiones que conforman la capacitacion son las siguientes:

Seleccionar programas de capacitacion de acuerdo a las normas establecidas
por el SERVIR.

Seguimiento de las acciones de capacitacién: las mismas que permitiran
conocer en qué medida se estan aplicando.

Evaluacion: a fin de determinar el impacto en las actividades realizadas a partir
de la capacitacion recibida y la mejora consiguiente en la calidad de atencién

de la ciudadania

Tecnologias de informacién y comunicacion: facilitan los actividades en la

ensefianza, enlazando puntos remotos y en momentos variados, y ayudando el

autoaprendizaje (Dominguez, 2019)

La satisfaccién laboral de un servidor es el estado de emocion de un trabajador

con respecto a la institucion donde labora y de las actividades realizadas en ellas. Lo

cual ayuda a la mejora de su rendimiento y productividad. Un colaborador satisfecho

se encontrara con mas compromiso con la institucion (Bizneo, 2018).
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La satisfaccion laboral es una constante preocupacion en las empresas, dado
gue ayuda a mejorar el compromiso organizacional. Se ha asociado la satisfaccién con

posibles renuncias y rotacion laboral (Mercado, 2018)

La satisfaccion laboral concentra un enorme interés cientifico a lo largo del
tiempo, sorprende el nivel de fragmentacidon de este campo y se observan aun

esfuerzos de integracion limitados (Pujol-Cols, 2018).

La satisfaccion laboral constituye una de las aristas de la calidad laboral con
enorme interés. Inicialmente se centr6 en datos como ausentismo y accidentabilidad
pero ahora van por el lado de colmar las expectativas de los colaboradores (Riquelme,
2018).

La satisfaccion laboral permite que una empresa se exitosa, basando en su
capacidad de integracion de su personal, logrando colmar sus expectativas a fin de
lograr la satisfaccion, lo que motivara a considerar los objetivos como si fueran propios
(Trujillo, 2017)

La satisfaccion laboral, tiene influye de manera elevada en el rendimiento de las
instituciones por lo que es necesario definir parAmetros sobre expectativas a los

empleados y como pueden ir mejorando su situacion laboral (Carrasco, 2020).

Entre las ventajas que representa la satisfaccion laboral de un trabajador

mencionadas por (Chavez, 2019) tenemos:

e Aumento en el indice de productividad: tiempos de labores mejores
aprovechados en las tareas relacionadas con su puesto.

e Desarrollo sostenido: si existe productividad elevada, el crecimiento de la
organizacion es mas rapido.

e Mayor compromiso con su puesto: al sentirse satisfecho con las actividades

realizadas, su empefio serd mas alto para desarrollarlas

En cuanto a las Dimensiones de la satisfaccion laboral, segun (Robbins, 2013)

tenemos las siguientes
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e Labor: es el interés propiamente de las labores que desarrolla, variedad en las
labores, oportunidades de aprender, horas trabajadas, realizacion de
actividades exitosas y control en las formas que realiza la labor.

e Salario: es valorar en forma cuantitativa el sueldo que percibe, la equivalencia
en relacion a las labores desarrolladas.

e Promociones: posibilidades de formacion y poder escalar en nuevos puestos
cumpliendo requisitos establecidos.

e Reconocimiento: son elogios conseguidos por realizar las labores en forma

eficiente y que ayude en forma notoria a la mejora o reto de la institucion.

Las dimensiones tienen diferente nivel de importancia desde la perspectiva del
trabajador, no siempre el sueldo refleja la prioridad de una persona, por lo que las
dimensiones en conjunto pueden crear un ambiente de satisfaccion mayor al
trabajador (Vicuia, 2018)

13



[ll. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y Disefio de Investigacion:

Tipo de investigacion

Es de enfoque cuantitativa y de tipo aplicada, nivel descriptivo.

Disefio de investigacion: correlacional, no experimental transversal. No
existe manipulacion de variables solamente se muestra relaciones que
conforman razones cruzadas entre dimensiones de la capacitacion del
servicio civil y la satisfaccién laboral (Hernandez, Ferndndez y Baptista,
2014).

Ve
\o

|

y

M: muestra
Ox: observaciones de la variable capacitacion virtual
Oy: observaciones satisfaccion laboral

r : coeficiente de correlacion de variables

Variables y Operacionalizacion

Variables

V1: Capacitacion Virtual

Busca la mejora en la calidad de los servicios brindados a la poblacion, por
medio de la profesionalizacion (capacitacion) de los servidores del estado;
se instaura en base al principio de mérito y bajo el orden de los reglamentos
para regular los deberes y derechos en los servidores (SERVIR, 2016).

V2: Satisfacciéon Laboral
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3.3.

Es el estado de emocion de un trabajador con respecto a la institucion donde
labora y de las actividades realizadas en ellas. Lo cual ayuda a la mejora de
su rendimiento y productividad. Un colaborador satisfecho se encontrara con

mAas compromiso con la instituciéon (Bizneo, 2018)

Segun el documento Matriz de Operacionalizacion (Ver Anexo 03)

Poblacién muestray muestreo

Poblacidn: conglomerado de componentes infinitos o finitos, con propiedades

comunes, esta tiene que ser delimitada con claridad. (Lépez, 2015)

La poblacién para el presente trabajo de investigacion esta conformada por los

trabajadores nombrados de la institucion: 32

Criterios de inclusion: se toma sélo trabajadores nombrados por lo que aseguran

mantenerse en el tiempo que dure la investigacion

Criterios de exclusion: se excluye los trabajadores contratados, dado que tienen

un tiempo de culminacion laboral con la institucién

Muestra: elementos de la poblacién necesarios con similares caracteristicas,
definidos y delimitados en forma exacta, debiendo ser representativos de una

determinada poblaciéon (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018)
La muestra sera de 32 trabajadores y sera equivalente a la poblacién referida.

Muestreo: dado que la muestra es equivalente a la poblacién, muestreo censal.
Muestreo no probabilistico técnica de muestreo donde el investigador elige
muestras que se basan en su juicio subjetivo y que considera es o mejor para

la investigacion (Manterola, 2017)

Unidad de analisis: la unidad de estudio es una persona nombrada de la

municipalidad distrital de Chicama.
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3.4. Técnicas e instrumentos

3.5.1. Técnicas

Conjunto de procedimientos que permiten adecuar la obtencion de datos para

estudiar el problema. (Bernal, 2016).

En cuanto a la técnica a usar sera la encuesta para obtener la informacién de

ambas variables

3.5.2. Instrumentos

Son elementos fisicos que ayudan al levantamiento de datos (Bernal, 2016).
Se disefian 2 instrumentos:

a) Cuestionario capacitacion servicio servil (Anexo 04)

El cuestionario incluye 3 dimensiones: programas, seguimiento y
evaluacion. Se elabor6 el cuestionario con 12 preguntas, organizados por
cada dimensién, cada una con 5 alternativas: Nunca (1 punto), a veces (2
puntos), regularmente (3 puntos), Frecuentemente (4 punto) y Siempre (5

puntos)

b) Satisfaccion Laboral (Anexo 04)

El cuestionario fue diseflado de acuerdo a la variable con 4
dimensiones: labor, salario, promocién y reconocimiento. De acuerdo
a las dimensiones e indicadores se elaboraron el cuestionario con 12
preguntas, conteniendo 5 alternativas: Nunca (1 punto), a veces (2
puntos), regularmente (3 puntos), Frecuentemente (4 punto) y Siempre
(5 puntos).

c) Validez: se recurre a la opinidon de 3 expertos en la investigacion, quienes

consideraron como validos los instrumentos (Ver anexo 6)
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3.5.

d) Confiabilidad del instrumento
La confiabilidad del instrumento es medida por la consistencia interna
Alfa de Cronbach: coeficiente para determinar la confiablidad de un instrumento

como un test (Ruiz, 2017). La evaluacion se realiza con la siguiente tabla:

Tabla 1. Valores el Coeficiente de Alfa Cronbach

VALOR ALFA DE CRONBACH APRECIACION
[0.95 a +> Muy elevado
[0.90 - 0.95] Elevado
[0.85 - 0.90] Muy buena
[0.80 - 0.85] Buena
[0.75 - 0.80] Muy respetable
[0.70 - 0.75] Respetable
[0.65 - 0.70] Minimamente aceptable
[0.40 - 0.65] Moderada
[0.00 - 0.40] Inaceptable

Fuente: (Ruiz, 2017)
Mientras el valor del coeficiente tenga un valor mas alto, mas aceptable sera el
instrumento.

Veamos el valor de Alfa de Cronbach obtenido luego de su aplicacién

Tabla 2. Fiabilidad de Instrumento

Alfa Cronbach Nro elementos

,900 9

El valor obtenido fue 0,9, que indica que los instrumentos tienen un

elevado nivel de confiabilidad.

Procedimiento
Luego de solicitar el permiso para aplicar los cuestionarios, se aplico a la
muestra seleccionada los 2 instrumentos diseflados; una vez obtenidos los

datos, estos son tabulados en el programa Excel, para realizar el analisis

17



3.6.

3.7.

respectivo. Para ello se usan herramientas de estadistica descriptiva, y se
explicaron por medio de tablas y figuras de frecuencia, para cada variable.
Usando luego el programa SPSS, se registraron los valores y se aplicé las
pruebas estadisticas respectivas a fin de validar la hip6tesis. Para finalizar se
procede a preparar la discusion, y conclusiones de los objetivos que se

establecieron.

Métodos de analisis de datos

3.6.1. Estadistica Descriptiva, se tabula la matriz de datos de las encuestas
aplicadas y se construyen las tablas de distribucién de frecuencias, con

las gréficas - respectivas

3.6.2. Estadistica Inferencial, se aplicara como estadistico el Rho Spearman a
fin de identificar la relacion entre las variables estudiadas. debido a que

la significancia (p<0.05, distribucién no paramétrica).

Aspectos éticos

Cumple con la proteger la identificacién de los colaboradores que intervinieron

para apoyar esta investigacion; se consideraron aspectos éticos adecuados. De igual

manera los datos que se obtuvieron son de reserva absoluta para la institucion, y

pueden usarse para fines de mejora de la misma.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resumen de estadisticos Descriptivos

4.1.1. General

A continuacién, se muestran los descriptivos, a partir de las encuestas

efectuadas, de las 2 variables con sus respectivas dimensiones.

Tabla 3. Resumen de Descriptivos por Cada Dimension

Desviacion
Variable Dimensién N Minimo Maximo Media estandar
Labor (LA) 32 1,667 4,333 3,66667 ,515008
Satisfaccion Laboral Sueldo (SL) 32 1,667 4,333 2,95833 ,553581
Promocién (PR) 32 1,000 4,000 3,10417 ,538400
Reconocimiento (RE) 32 1,667 4,000 2,39583 ,564401
Programas (PR) 32 2,500 4,000 3,50781 ,287399
Capacitacion Virtual Seguimiento (SG) 32 2,750 4,000 3,60156 ,252882
Evaluacién (EV) 32 2,250 4,000 3,42969 ,392646

De acuerdo al cuadro anterior el valor madximo corresponde a la dimension labor

y sueldo con 4.33, en la variable satisfaccion laboral. En tanto el valor minimo a

la dimensidn evaluacion con 2.250 correspondiente a la dimension evaluacion.

4.1.2. Descripcion por Dimensiones

Veamos ahora un andlisis, por medio de una tabla de frecuencias, por

cada una de las dimensiones correspondiente a las 2 variables en

estudio. Se han preparado graficos adicionales que pueden verse en el

anexo 7.

4.1.2.1. Satisfaccion Laboral
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Los resultados pueden apreciarse en la tabla siguiente:

Tabla 4. Descriptivos por cada dimensidn de la satisfaccion laboral.

DIMENSION Escala Colaboradores %
Labor (LA)
Nunca 0 0.00%
A veces 2 6.25%
Regularmente 5 15.63%
Frecuentemente 25 78.13%
Siempre 0 0.00%
Salario (SA) 100.00%
Nunca 0 0.00%
A veces 7 21.88%
Regularmente 21 65.63%
Frecuentemente 4 12.50%
Siempre 0 0.00%
Promocion (PR) 100.00%
Nunca 3.13%
A veces 3.13%
Regularmente 22 68.75%
Frecuentemente 8 25.00%
Siempre 0 0.00%
Reconocimiento (RE) 100.00%
Nunca 0 0.00%
A veces 23 71.88%
Regularmente 8 25.00%
Frecuentemente 1 3.13%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 100.00%

Veamos el analisis por cada dimension

a. Dimension Labor
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Tabla 5. Estadisticos dimension Labor

b. Dimensién Salario

DIMENSION Escala Colaboradores %
Labor (LA)
Nunca 0 0.00%
A veces 2 6.25%
Regularmente 5 15.63%
Frecuentemente 25 78.13%
Siempre 0 0.00%
Salario (SA) 100.00%
Tabla 6. Estadisticos Dimension Salario
DIMENSION Escala Colaboradores %
Salario (SA) 100.00%
Nunca 0 0.00%
A veces 7 21.88%
Regularmente 21 65.63%
Frecuentemente 4 12.50%
Siempre 0 0.00%
100.00%
c. Dimension Promocion
Tabla 7. Estadisticos dimension Promocion
DIMENSION Escala Colaboradores %
Promocion (PR) 100.00%
Nunca 3.13%
A veces 3.13%
Regularmente 22 68.75%
Frecuentemente 8 25.00%
Siempre 0 0.00%
100.00%
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d. Dimensién Reconocimiento

Tabla 8. Estadisticos Dimension Reconocimiento

DIMENSION Escala Colaboradores %
Reconocimiento (RE) 100.00%
Nunca 0 0.00%
A veces 23 71.88%
Regularmente 8 25.00%
Frecuentemente 1 3.13%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 100.00%

4.1.2.2. Capacitacion

Tabla 9. Descriptivos por cada dimensién de la capacitacién.

DIMENSION Escala Colaboradores %
Programas de Capacitacion (PC)
Nunca 0 0.00%
A veces 0 0.00%
Regularmente 3 9.38%
Frecuentemente 29 90.63%
EG Siempre 0 0.00%
Acciones de Capacitacion(AC)
Nunca 0 0.00%
A veces 0 0.00%
Regularmente 3 9.38%
Frecuentemente 29 90.63%
Siempre 0 0.00%
Evaluacion(EC)
Nunca 0 0.00%
A veces 1 3.13%
Regularmente 13 40.63%
Frecuentemente 18 56.25%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 100.00%

Veamos el analisis por cada dimensién



a. Programas de Capacitacion

Tabla 10. Estadisticos dimension Programas de Capacitacion

DIMENSION Escala Colaboradores %
Programas de Capacitacion (PC)
Nunca 0 0.00%
A veces 0 0.00%
Regularmente 3 9.38%
Frecuentemente 29 90.63%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 100.00%
b. Dimensién Acciones de Capacitacion
DIMENSION Escala Colaboradores %
Acciones de Capacitacion(AC)
Nunca 0 0.00%
A veces 0 0.00%
Regularmente 3 9.38%
Frecuentemente 29 90.63%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 100.00%

c. Dimensidén evaluacion

Tabla 11. Estadisticos dimension Evaluacion

DIMENSION Escala Colaboradores %
Evaluacion(EC)
Nunca 0.00%
A veces 1 3.13%
Regularmente 13 40.63%
Frecuentemente 18 56.25%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 100.00%
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4.2.

Prueba de hipotesis

42.1. Prueba de Normalidad

A continuacion, se observan los resultados de la prueba para determinar la

normalidad aplicado a los datos respectivos:

Tabla 12. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
LA ,281 32 ,000 ,708 32 ,000
SA ,249 32 ,000 ,934 32 ,050
PR ,267 32 ,000 ,801 32 ,000
RE ,263 32 ,000 ,866 32 ,001

4.2.2.

En la tabla anterior, al ser la muestra menor a 50 datos, se aplicé la prueba
de Shapiro Wilk, y dado el valor de significacién (<0.050) se concluye que
los datos no siguen una distribucion normal. Debido a ello, se usara las
pruebas no paramétricas de correlaciéon de Rho de Spearman.

Hipotesis General
Se tiene la hipétesis general:

H:: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio

civil y la satisfaccion laboral de servidores publicos de la municipalidad

Distrital de Chicama.

Ho: No existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del
servicio civil y la satisfaccion laboral de servidores publicos de la

municipalidad Distrital de Chicama
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Se aplico el estadistico del Rho de Spearman, a las 2 variables de estudio, a fin
de determinar el grado de correlacion, entre las mismas, obteniéndose el

siguiente resultado.

Tabla 13. Correlacion de las variables

SATISFACCION

LABORAL
Rho de Spearman CAPACITACION Coeficiente de 852"
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 32

Como puede apreciarse, de acuerdo a la tabla anterior, se observa la existencia
de un nivel de correlacion, con un valor del Rho de Spearman de (r=0,852**)
calculado. El valor obtenido implica que existe una muy alta correlacion positiva
entre las variables de estudio: Capacitacion Virtual y el Nivel de Satisfaccién
Laboral.

Por lo que se concluye con la hipétesis: Existe relacion significativa entre las
capacitaciones virtuales del servicio civil y la satisfaccion laboral de servidores

publicos.

4.2.3. Hipétesis Especificas

A continuacion, se determind la relacion existente entre la capacitacion

virtual y las dimensiones en la Satisfaccién Laboral.
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Tabla 14. Relacion de la Capacitacion Virtual y respecto a las Dimensiones del Nivel de Satisfaccion Laboral

CAPAC SATISFAC
VIRTUAL | LABOR | SALAR | PROMOC | RECON | USUARIO
Rho de CAPACITA Coeficiente de
1,000 ,690™ , 765" 762" , 730" ,852"
Spearman  VIRTUAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32
LABOR Coeficiente de
] ,690™ 1,000 ,490™ ,600™ 642" , 764"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32
SALARIO Coeficiente de
] ,765™ ,490™ 1,000 ,745™ 715" 878"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32
PROMOC Coeficiente de
] 762" ,600™ , 745" 1,000 ,616™ ,834"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32
RECONOC Coeficiente de .
, 730 ,642" , 715" ,616™ 1,000 ,883"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32
SATISFAC Coeficiente de
,852™ ,764™ ,878" ,834" ,883" 1,000
USUARIO correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32

Como puede apreciar el nivel de relacion existente entre la capacitacion virtual

y en el caso de las dimensiones del nivel de satisfaccion laboral son positivas,

en el caso de las dimensiones Salario, Promocion y Reconocimiento existe un

rho Spearman superior a 0,7** lo cual indica una alta correlacion positiva.

Veamos el analisis por cada objetivo especifico, su respectiva hipotesis.
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a. Determinacion de la relacion entre las capacitaciones virtuales del servicio
civil y la labor de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
2021;

La hipotesis planteada es la siguiente:

Hi: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio
civily la labor de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
2021;

Tabla 15. Relacion entra la Capacitacion Virtual y la Dimension Labor

CAPACITACION

VIRTUAL
Rho LABOR Coeficiente de 690"
Spearman correlacién '
Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Tabla 13

Se puede observar un valor de rho Spearman de *0,690 lo cual implica la
existencia moderada de una relacion entre la Capacitacion Virtual y la
dimension labor, lo cual concluye con que se comprueba la hipotesis: Existe
relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y la

labor de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021.

b. Determinacion de la relacién de las capacitaciones virtuales del servicio civil
en el salario de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
2021

La hipotesis planteada es la siguiente:
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H2: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio
civil y el salario de servidores publicos de la municipalidad Distrital de
Chicama 2021;

Tabla 16. Relacion entra la Capacitacion Virtual y la Dimension Salario

CAPAC
VIRTUAL
SALARIO Coeficiente de "
. ,765
Rho correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Tabla 13

Se puede observar un valor de rho Spearman de *0,801 lo cual significa que
existe una relacién alta entre la Capacitacion Virtual y la dimensién salario,
lo cual concluye con la comprobaciéon de la hipétesis: Existe relacion
significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y el salario de

servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021

Determinacion de la relacion de las capacitaciones virtuales del servicio civil
en el reconocimiento de servidores publicos de la municipalidad Distrital de
Chicama 2021;

La hipotesis planteada es la siguiente:

Hs: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio
civil y el reconocimiento de servidores publicos de la municipalidad Distrital
de Chicama 2021;

Tabla 17. Relacion entra la Capacitacion Virtual y la Dimension Reconocimiento

CAPAC
VIRTUAL
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RECONOCIMIENTO Coeficiente de

Rho correlacién /730
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Tabla 13

Se puede observar un valor de rho Spearman de ,730** lo cual significa que
existe una relacion alta entre la Capacitacion Virtual y la dimension
reconocimiento, lo cual concluye con la comprobacion de la hipotesis: Existe
relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y el
reconocimiento de servidores publicos de la municipalidad Distrital de
Chicama 2021.

d. Determinacion de la relacién de las capacitaciones virtuales del servicio civil
en la promocién de servidores publicos de la municipalidad Distrital de

Chicama
La hipotesis planteada es la siguiente:
Ha: Existe relacion significativa entre las capacitaciones virtuales del servicio

civil y la promocion de servidores publicos de la municipalidad Distrital de
Chicama 2021

Tabla 18. Relacion entra la Capacitacion Virtual y la Dimension Promocion

CAPAC
VIRTUAL
Coeficiente de 762"
Rho PROMOCION correlacion '
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 32

Fuente: Tabla 13

Se puede observar un valor de rho Spearman de ,762** lo cual significa que

existe una relacion alta entre la Capacitacion Virtual y la dimension promocion,
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lo cual concluye con la comprobacion de la hipétesis: Existe relacion significativa
entre las capacitaciones virtuales del servicio civil y la promocion de servidores

publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021.
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DISCUSION

Sin duda un factor clave para una organizacion publica es su talento humano.
Colaboradores motivados, éticos y comprometidos son mas eficientes. Por lo
gue debe ser una tarea central de los gobiernos, la gestion de los servidores

publicos a fin de motivarlos y mejorar su nivel de satisfaccion (Shuster, 2018)

En cuanto al objetivo principal perseguido a fin de determinar la relacion de las
capacitaciones virtuales del servicio civil y la satisfaccidon laboral de servidores
publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021. El disefio aplicado fue
correlacional y se trabajaron con dos cuestionarios, a una muestra de 32
colaboradores. Luego se procedié a la tabulacion de los mismos por cada
dimension y a los datos hallados se les aplicé la prueba estadistica de rho de
Spearman, obteniendo como valor un (r=0.852**) lo cual indica una alta relacion
positiva entre las variables de estudio: Capacitacion Virtual y la Satisfaccion
Laboral en la institucion. Existe coincidencias con la investigacion realizada por
Polo (2020) como en el disefio de investigacion, dado que también aplico el
disefio correlacional, y también en la aplicacion de dos cuestionarios; sin
embargo, también existe diferencias como la aplicacién del coeficiente
correlacional de Pearson, para determinar la correlacion y el valor obtenido de
correlacion fue 0.732**, menor al de esta investigacion, entre sus variables nivel
aceptacion y capacitacion. También hay coincidencia con la tesis de Castagnola
(2019) en el caso del disefio correlacional y la aplicacién del coeficiente de Rho
de Spearman que arroj6é un valor de 0.788, para determinar la correlacién entre
las variables capacitacion y desempefio laboral, que presenta una alta
correlacion de las variables en estudio, lo cual también coincide con esta
investigacion. Existe coincidencia con la tesis de Alban Velasquez (2018), dado
gue también aplico el disefio correlacional y el estadistico correlacional del rho
de Spearman, obteniendo como valor de 0.825** considerandose un valor
correlacional positivo alto, al igual que esta investigacion. En cuanto a los
conceptos tedricos, segun (Bizneo, 2018), la satisfaccion laboral de un servidor

es el estado de emocién de un trabajador con respecto a la institucion donde
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labora y de las actividades realizadas en ellas. Lo cual ayuda a la mejora de su
rendimiento y productividad, asi mismo para (Chiavaneto, 2020) la capacitacion
es un pilar fundamental para el logro del avance en la formacién de sus

trabajadores y bajo la modalidad virtual tiene un alcance sin fronteras.

Asi mismo se determind la relacion de las capacitaciones virtuales del servicio
civil en la labor de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
2021, obteniendo un rho de Spearman de (r=0.690**), luego de correlacionar la
variable con la dimension, lo cual implica una moderada correlacion ente la
capacitacion virtual y la labor de los servidores publicos. Existe coincidencia con
la investigacidon de Castagnola (2019), quien al correlacionar la variable
desempefio laboral y necesidad de capacitacion, aplicé el rho de Spearman,
obteniendo como valor (r=0.698**), en cuanto al valor obtenido existe una
diferencia, dado que arroj6 un valor aceptable de correspondencia. Segun
(Robbins, 2013), la labor es el interés propiamente de las labores que desarrolla,
variedad en las labores, oportunidades de aprender, horas trabajadas,

realizacion de actividades exitosas y control en las formas que realiza la labor

Para la determinacion de la relacion entre las capacitaciones virtuales del
servicio civil y el salario de servidores publicos de la municipalidad Distrital de
Chicama 2021 se aplico el coeficiente de correlacion del rho de Spearman
obteniéndose (r=0.765**), luego de correlacionar la variable con la dimensién,
lo cual implica una alta correlacion entre la capacitacion virtual y el salario de
los servidores publicos. Existe coincidencia con la investigacion de Alban
(2018), quien al correlacionar la variable satisfaccién laboral y la dimensién
condiciones laborales, aplic6 el rho de Spearman, obteniendo como valor
(r=0.652**), en cuanto al valor obtenido existe una diferencia, dado que arrojo
un valor aceptable de correspondencia. En cuanto a la definicién de salario para
(Robbins, 2013) es la forma de valorar en forma cuantitativa el sueldo que

percibe, la equivalencia en relacion a las labores desarrolladas.

32



Para la determinacion de la relacién entre las capacitaciones virtuales del
servicio civil y el reconocimiento de servidores publicos de la municipalidad
Distrital de Chicama 2021; se aplicé el coeficiente de correlacion del rho de
Spearman obteniéndose (r=0.730**) luego de correlacionar la variable con la
dimensién, lo cual implica una alta correlacion entre la capacitacion virtual y el
reconocimiento de los servidores publicos. Existe coincidencia con la
investigacion de Castagnola (2019), quien al correlacionar la variable
desempefio laboral y acciones de capacitacion, aplicé el rho de Spearman,
obteniendo como valor (r=0.782**), en cuanto al valor obtenido existe una otra
coincidencia, dado que arrojo un valor alto, luego de correlacionar la variable
con la dimension, lo cual implica una alta correlacion entre el desempefio laboral
y las acciones de capacitacién. Segun (Robbins, 2013) el reconocimiento es un
elogio conseguido por realizar las labores en forma eficiente y que ayude en

forma notoria a la mejora o reto de la institucion.

Finalmente, para la determinacion de la relacion entre las capacitaciones
virtuales del servicio civil y la promocién de servidores publicos de la
municipalidad Distrital de Chicama; se aplic6 la prueba correlacional de
Spearman, obteniendo un rho de Spearman de (r=0.762**), lo cual implica una
alta correlacion ente la capacitacion virtual y la dimension promocion de los
servidores publicos. Existe coincidencia con la investigacion de Alban (2018),
quien al correlacionar la variable satisfaccion laboral y la dimension
involucramiento, aplicé también la prueba correlacional del rho de Spearman,
obteniendo como valor (r=0.779**), en cuanto al valor obtenido existe una
diferencia, dado que arroj6 un valor aceptable de correspondencia. Existe
coincidencia con la investigacion de Castagnola (2019), quien al correlacionar
la variable desempefio laboral y la necesidad de capacitacion, aplico el rho de
Spearman, obteniendo como valor (r=0.698**), en cuanto al valor obtenido

existe una diferencia, dado que arrojé un valor aceptable de correlacion.
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Con respecto a los conceptos (Robbins, 2013) define a la promocion como una
posibilidad de formacién y poder escalar en nuevos puestos cumpliendo

requisitos establecidos
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determino la relacién de las capacitaciones virtuales del servicio civil en la
labor de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021,
aplicando el rho de Spearman con un valor de (r=0.690**), que determina una
relacion moderada entre la capacitacion virtual y la dimension labor de la

variable satisfaccién laboral.

2. Se determind la relacion de las capacitaciones virtuales del servicio civil en el
salario de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama 2021,
aplicando el rho de Spearman con un valor de (r=0.765**), que determina una
relacion alta entre la capacitacion virtual y la dimensién salario de la variable

satisfaccion laboral.

3. Se determind la relacion de las capacitaciones virtuales del servicio civil en el
reconocimiento de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
2021; aplicando el rho de Spearman con un valor de (r=0.730**), que determina
una relacién alta entre la capacitacion virtual y la dimension promocion de la

variable satisfaccion laboral.

4. Se determind la relacion de las capacitaciones virtuales del servicio civil en la
promocién de servidores publicos de la municipalidad Distrital de Chicama
aplicando el rho de Spearman con un valor de (r=0.762**), que determina una
relacion alta entre la capacitacion virtual y la dimension reconocimiento de la

variable satisfaccion laboral.

5. También se determiné la relacién entre las variables Satisfaccion Laboral y
Capacitacion Virtual, obteniéndose el valor de correlacibn entre ambas de

(r=0.884**) aplicando el rho de Spearman.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

3.

4.

Al sefior alcalde de la municipalidad distrital de chicama, para que, a través de
su gerente municipal, se puedan realizar capacitaciones virtuales generales
sobre la norma SERVIL y luego preparar capacitaciones focalizadas de acuerdo

a las labores realizadas por grupos de colaboradores.

Al gerente municipal de la Municipal distrital de Chicama, para aplicar los
instrumentos con cierta periodicidad, recomendable una vez al afio como
minimo a fin de gestionar resultados y aplicar mejoras de capacitacion, que

permitan generar un mayor beneficio a la institucion.

Al jefe de recursos humanos de la municipalidad distrital de Chicama, para
promover la capacitacion y el beneficio que pueden obtener los colaboradores

si estan en permanente capacitacion.

Al alcalde de la municipalidad de Chicama, debera realizar convenios con
instituciones educativas a fin de que los colaboradores obtengan algun beneficio
o descuentos en cursos, diplomados, talleres o postgrado que les ayuda a

mejorar su perfil académico.
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Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion

Matriz de Operacionalizacion

Escala de
Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Medicion
Operacional
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Es el estado de emocion de un Permite que una ertl desacuerdo
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inst?tgcién dondg laboray de las | desempefie de forma Salario Correspondencia desacuerdo
v2: actividades realizadas en ellas. | mas eficiente. Incluye Expectativas 3.-Ni de
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Anexo 04. Instrumentos de Medicion

1. Encuesta de Satisfaccion Laboral

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador: El siguiente cuestionario forma parte de una investigacion, a fin de obtener datos
De que Ud. opina acerca de la satisfaccién laboral, en base a su experiencia diaria.

CALIFIQUE LAS PREGUNTAS DESDE CERO (1) A CINCO (5), DONDE:
1: NUNCA 2:MUY POCAS VECES 3:ALGUNAS VECES 4:CASI SIEMPRE 5: SIEMPRE

DIMENSION PREGUNTA INTERROGANTE
1 ¢Las actividades que realiza son Utiles como otras
actividades realizadas en la institucion?
Labor . L. . L
2 ¢Siente til en las labores que realiza cotidianamente?
3 ¢Las labores realizadas van acorde a mi perfil profesional?
4 ¢El sueldo que percibe va acorde a las actividades que
realiza?
Salario 5 ¢Cubro mis expectativas econémicas?
6 ¢El sueldo que percibe cubre con cierta holgura las
actividades que realiza?
¢Considera que la institucion aplica algiin programa para el
7 crecimiento profesional de sus trabajadores?
. ;Como considera que ha sido evaluado adecuadamente para
Promocion 8 ¢ a ) P
poder tener una mejor categoria laboral?
¢Se encuentra en constante capacitacion para reunir el perfil
9 de la categoria inmediata para un ascenso?
10 ¢Con que frecuencia se resaltan las actividades que realiza
en forma eficiente?
R . ¢Considera que existe algin programa de innovacién e
econocimiento 11 ideas nuevas en la institucién con algin tipo de incentivo?
¢Existe algun tipo de reconocimiento por parte de la
12 institucion?

Fuente: elaboracién propia
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2. Encuesta de Capacitacion Servicio Civil

Estimado colaborador: El cuestionario presente forma parte de una investigacion, que espera conseguir datos

De que opina de la capacitacidn de servicio civil en la institucién que labora

CALIFIQUE LAS PREGUNTAS DESDE CERO (1) A CINCO (5), DONDE:
1: NUNCA 2:MUY POCAS VECES 3:ALGUNAS VECES 4:CASI SIEMPRE 5: SIEMPRE

DIMENSION PREGUNTA INTERROGANTE
1 ¢Existen programas de capacitacion donde Ud. Puede crecer
profesionalmente?
2 ¢La institucion ha realizado algun programa de capacitacion servil?
Programas de
Capacitacion . . . o
P 3 ¢Esta dispuesto a capacitarse en algin programa que la institucion
proponga?
4 ¢;Considera que las capacitaciones efectuadas han cubierto su
expectativa?
5 ¢Considera que la capacitacion recibida incorpora material Gtil y
adecuado?
6 ¢El ponente es claro y tiene un nivel adecuado de conocimientos?
Acciones de — — - -
Capacitacion ¢La capacitacion recibida le ayudara a mejorar las labores que ha
7 realiza?
8 ¢La capacitacion recibida le ayudara a ser mas eficiente en sus
actividades realizadas?
9 ¢Se han aplicado los conocimientos obtenidos en la capacitacion en las
labores realizadas?
¢Considera que ahora su trabajo es mas eficiente?
10
Evaluacion
11 ¢Considera que mejoro sus labores cotidianas?
12 ¢Sus jefes inmediatos piensan que se mejorara la eficiencia de las
labores que realiza luego de la capacitacion?

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 05. Base de datos tabulada de encuesta

Satisfaccion Laboral
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Capacitacion

DIMENSIONES ENCUESTADAS

Evaluacion(EC)

12

11

10

Acciones de
Capacitacion(AC)

Programas de
Capacitacion (PC)

Item

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
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Anexo 06. Validaciéon de Expertos

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

CAPACITACION VIRTUAL
N _ DIMENSIONES / items Pertinencia 1) Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
[DIMENSION 1: Programas de Capacitacion 85i | No Si No Si No
1 |;Existen programas de capacitacién donde Ud. Puede crecer profesionalmente? X X X
2 |;La institucién ha realizado alzin programa ds capacitacién servil? X X X
3 [Estadi a itarse en algin pro; que la institeidn proponga? X X X
4 |;Considera que las capacitacionss efectuadas han cubierto su expectativa? X X X
[DIMENSION 2: Acciones de Capacitacién
5 |;Considera que la capacitacién recibida incorpora material itil v adecuado? X X X
6 |;El ponents e claro v tiene un nivel adecuado de conocimientos? X X X
7 |;La capacitacion recibida le ayudard a mejorar las labores que ha realiza? X X X
8 |;La capacitacién recibida le ayudars a ser més eficiente en sus actividades realizadas? X X X
IDIMENSION 3: Evaluacién
|;S& han aplicado los conocimientos obtenidos en la itacion en las labores realizadas? X X X
0 |;Considera que ahora su trabajo es més eficiente? X X X
10 |; Considera que mejord sus labores cotidianas? X X X
11 i;:us jefes iqgilﬁdiatos piensan que se mejorara la eficiencia de las labores que realiza luego de e X X
12 |;Existen programas de capacitacién donde Ud. Puede crecer profesionalmente?

*Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr (a) Ricardo Mendoza Rivera DNI: 18070765
Cadigo Orcid: 0000-0001-8744-4736 Especialidad del validador: Ingeniero Investigador UNT

Junio del 2021
1pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

JClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es g (L
conciso, exacto y directo

Dr Ricardo Dario Mendoza Rivera.

DNI: 18070765
Orcid: 0000-0001-8744-4736
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CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
CAPACITACION VIRTUAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia 1| Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Programas de Capacitacion Si No Si No Si No

1 | Existen programas de capacitacion donde Ud. Puede crecer profesionalmente? X X X

2 ;La institucion ha realizado algin programa de capacitacion servil? X X X

3 |Esta dispuesto a capacitarse en algln programa que la institucion proponga? X X X

4 | Considera que las capacitaciones efectuadas han cubierto su expectativa? X X X
DIMENSION 2: Acciones de Capacitacién

5 ;Considera que la capacitacion recibida incorpora material til y adecuado? X X X

6 |.El ponente es claro y tiene un nivel adecuado de conocimientos? X X X
;La capacitacion recibida le ayudard a mejorar las labores que ha realiza?

T |iLa capacitacié ibida le ayudara jorar las labores que ha realiza? X X X

8 ;La capacitacion recibida le ayudara a ser mis eficiente en sus actividades realizadas? X X X
DIMENSION 3: Evaluacién

9 |;Se han aplicado los conocimientos obtenidos en la capacitacion en las labores realizadas? X X X

10 [ Considera que ahora su trabajo es mis eficiente? X X X

11 |;Considera que mejord sus labores cotidianas? X X X
;Sus jefes inmediatos piensan que se mejorard la eficiencia de las labores que realiza luego de

12 |[:Sus jefes inmediatos pi q jorard la eficiencia de las labores g aliza luego d X X X
a capacitacion?

“Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr JUAN FRANCISCO PACHECO TORRES DNI: 18167212
Cadigo Orcid: 0000-0002-8674-3782 Especialidad del validador: Ingeniero Investigador UCV (Pregrado-Postgrado)

Junio del 2021
1pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Dr Juan Francisco Pacheco Torres.
NI: 18167212
Orcidy 0000-0002-8674-3782
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CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
CAPACITACION VIRTUAL

N® DIMENSIONES / items [Pertinencia 1) Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Programas de Capacitacion Si No Si No Si No
1 |;Existen programas de capacitacion donde Ud. Puede crecer profesionalmente? X X X
2 |;La institucion ha realizado algin programa de capacitacion servil? X X X
3 | Esta dispuesto a capacitarse en algin programa que la institucion proponga? X X X
4 | ;Considera que las capacitaciones efectuadas han cubierto su expectativa? X X X
DIMENSION 2: Acciones de Capacitacién
5 |;Considera que la capacitacién recibida incorpora material fitil y adecuado? X X X
6 |¢El ponente es claro y tiene un nivel adecuado de conocimientos? X X X
7 |¢La capacitacion recibida le ayudara 2 mejorar las labores que ha realiza? b4 X X
8 |;La capacitacién recibida le ayudara a ser mas eficiente en sus actividades realizadas? X X X
DIMENSION 3: Evaluacién
9 |;Se han aplicado los conocimientos obtenidos en 1a capacitacion en las labores realizadas? X X X
10 |;Considera que ahora su trabajo es mas eficiente? b:d X X
11 |;Considera que mejord sus labores cotidianas? X X X
12 |Sus jefes iqlnadiatos piensan que se mejorara la eficiencia de las labores que realiza luego de X X X
1a capacitacion?

“Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mag. FROILAN NARVAEZ RUBIO DNI: 18071937
Cédigo Orcid: 0000-0001-6945-2513 Especialidad del validador: Ingeniero UNT

Julio del 2021

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esonciso, exacto y directo

Mag. FROILAN NARVAEZ RUBIO.

DNI: 18071937
Oreid: 0000-0001-6945-2513
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Anexo 07. Resultados de encuesta

7.1 Dimensiones Satisfaccién Laboral

a. Dimensién Labor
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b. Dimensién Salario
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Figura 1. Dimension Labor
Salario (SA)
65.63%
21.88%
12.50%
0.00%
_—
& & & &
¥ P“P o 635‘ &ef“e“
& il
L &
W Seies?

Figura 2 . Dimension Salario
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c. Dimensién Promocion

Promocion (PR)
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Figura 3.Dimension Promocion

d. Dimension Reconocimiento

Veamos en forma gréfica
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Figura 4. Dimension Reconocimiento
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7.2. Capacitacion Virtual

a. Dimension Programas de Capacitacion

Veamos en forma grafica
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b. Dimensién Acciones de Capacitacion

Veamos en forma grafica
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Figura 6. Dimension Acciones de Capacitacion
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c. Dimensién evaluacion

Veamos en forma gréfica

Evaluacién (EV)

60.00% 56.25%
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Figura 7. Dimension Evaluacion

7.3 Comparativo del rho de spearman obtenido por cada dimension

RHO SPEARMAN

| 0.765 0.762

Figura 8. Rho Spearman por cada Dimension de la Satisfaccion Laboral y la Capacitacion Virtual

Fuente: Tabla 13
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