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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad, determinar la relacion entre la capacitacion
y rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad Distrital de Olmos
2021. Se investigo teorias basadas en las variables en estudio, su problematica
estuvo relacionado a la falta de capacitacion y bajo rendimiento que ocasiona en la
institucion, donde se pudo observar que se debe mejorar en ese aspecto. La
metodologia, el tipo fue cuantitativa y correlacional, el disefio fue no experimental
de corte transversal, su poblacion fue conformada por 30 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Olmos. Su muestra fue censal porque se trabajo con toda
la poblacién. EI muestreo fue no probabilistico. Como técnica e instrumentos, fue

las encuestas y como instrumentos los cuestionarios para cada variable.

Sus resultados estuvieron conformados con el valor de r de Spearman es 0,785
indica una correlacion fuerte y directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto
nos permite rechazar Ho y aceptar H1. Por lo tanto, se encontré una correlacion
lineal estadisticamente significativa fuerte y directamente proporcional entre la
capacitacion y el rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad
Distrital de Olmos 2021. Se concluy6é que existe relacién entre las variables de

estudio.

Palabras Claves: Capacitacion, rendimiento laboral, trabajadores, municipalidad,

servidores publicos.
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Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between training and
job performance of the public servant in the District Municipality of Olmos 2021.
The methodology, the type was quantitative and correlational, the design was
non-experimental, cross-sectional, its population was made up of 30 workers
from the District Municipality of Olmos. Their sample was census because they
worked with the entire population. The sampling was non-probabilistic. As
technique and instruments, it was the surveys and as instruments the

guestionnaires for each variable.

Their results were conformed with the Spearman r value of 0.785 indicating a
strong and direct correlation, in addition the value of p = 0.000 (p <a); this allows
us to reject Ho and accept H1. Therefore, a strong and directly proportional
statistically significant linear correlation was found between training and job
performance of the public servant in the District Municipality of Olmos 2021. It
was concluded that there is a relationship between the study variables.

Keywords: Training, job performance, workers, municipality, public servants
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones publicas o privadas dependen del desempefio de las
personas que trabajan en ellas y de su desarrollo en el campo de trabajo para
alcanzar las metas deseadas. Es por eso que la investigacion muestra que una
mejor capacitacion de las personas afecta su desempefo y logro de las metas

organizacionales.

A nivel internacional, Krynychna y Gurkovskii (2020) sefala que la formacién
de alta calidad de especialistas en el campo de la administracion estatal y municipal
es un problema relevante para la sociedad en su conjunto. En Ucrania, los
funcionarios publicos se capacitan de una manera muy eficiente para poder tener
un desarrollo profesional en su area de trabajo y se busca constantemente vias

Optimas para mejorar el trabajo y tener un rendimiento laboral exitoso.

Amha y Brhane (2020) manifiesta que el rendimiento laboral de los
empleados juega un papel muy importante para lograr objetivos organizacionales
publica y privada, de esta manera en la oficina municipal de la ciudad de Dessie,
se esperaba que se brinde mejor capacitacion a los empleados, utilicen la practica
de motivacion, el liderazgo y los factores del entorno laboral para aumentar el

desemperio de sus empleados.

Rochelle (2018) establece que, en Sudafrica, un estado desarrollista,
requiere de persona con diversas habilidades y capacidades para lograr los
objetivos de desarrollo del pais. Los municipios forman la esfera de gobierno méas
cercana a los ciudadanos del pais y, como tales, estan a la vanguardia de la
prestacion de servicios publicos, ya que brindan servicios a los ciudadanos a diario.

El Informe No. 0007-2020-SERVIR-GDCRSC sobre Desarrollo de
Capacidades y Gestion del Desempefio de los Servidores Publicos se fundamenta
en el articulo 10 del Decreto No. 1450, que modifica el Decreto No. 1023 y establece
que las funciones de la Direccion Nacional de la Funcion Publica incluyen:
Planificacion de politicas nacionales para la organizacion y distribucion del trabajo,

el empleo, desempefio y la gestién de compensaciones no econémicas.

Los problemas mas destacados a nivel nacional relacionados con la

capacitacion de los servidores publicos se pueden resumir en la mejora de la



gestion de la capacitacion en los servicios publicos, lo que requiere un analisis de
su lugar de trabajo que ocupa en la institucion. Para ello, es necesario que la
direccién del servicio, en colaboracion con el responsable del area, se dé cuenta
de las potencialidades y deficiencias que enfrenta la capacitacion, que asuma los
desafios que implica hacerlo méas efectivo. Los nuevos desafios que plantea la
modernizacion del sistema de capacitacion, es importante fortalecer el rol del
funcionario distrital, cuya tarea principal pasara de la formulacion de politicas a la

identificacion y evaluacion de programas.

El rendimiento de los servidores, que resulta ser también un problema segun
la investigacion de Ninahuanca (2017) se puede expresar de la siguiente manera,
una organizacién necesita personas para lograr sus metas; de aquellas que se
buscan y se necesitan para lograr sus objetivos con un costo, tiempo y esfuerzo.
La retroalimentacion le permite observar objetivamente los éxitos, fracasos y
oportunidades de mejora, asi como comprender qué se espera de un funcionario
en el lugar de trabajo. Comunicar las expectativas de desempefio es esencial para

lograr resultados 6ptimos.

A nivel institucional, existen problemas en el rendimiento laboral de los
servidores publicos que se expresa en limitaciones para la buena atencion de los
usuarios, la demora en los procedimientos administrativos y otros. Esta situacion
puede estar relacionada a diversas variables, como la capacitacion de los
servidores que laboran en la Municipalidad Distrital de Olmos. De esta manera se
formula la siguiente pregunta ¢ Cual es la relacion entre capacitacion y rendimiento
laboral del servidor publico en la M.D.O? Ademas, se plantea los siguientes
problemas especificos:

¢,Cudl es relacion entre la dimension proceso y rendimiento laboral del
servidor publico en la M.D.O?; ¢ Cual es relacién entre la dimension conocimiento
y rendimiento laboral del servidor publico en la M.D.O?; ¢ Cudl es relacion entre la
dimensién habilidades y rendimiento laboral del servidor puablico en la Municipalidad
Distrital de OImos?; ¢cual es relacion entre la dimension competencias y

rendimiento laboral del servidor publico en la M.D.O?

Esta investigacion se justifica porque evalla si la capacitacion realmente

contribuye en el desemperio laboral de los servidores para lograr metas medibles



en términos de efectividad, eficiencia e impacto. De igual modo los resultados de la
investigacion proporcionan conclusiones y recomendaciones necesarias para
implementar el plan de capacitacion y la mejora del sistema de evaluacion del
rendimiento del personal administrativo, teniendo en cuenta las necesidades y
metas de la entidad, lo que conducira al crecimiento y reconocimiento de sus

usuarios internos y externos.

Como Obijetivo general la investigacion busca: Determinar la relacion entre
la capacitacion y rendimiento laboral del servidor publico en la M.D.O 2021. Como
objetivos especificos: Identificar la relacion entre la dimension proceso Yy
rendimiento laboral del servidor publico en la M.D.O 2021; Identificar la relacién
entre la dimension conocimiento y rendimiento laboral del Servidor Publico en la
MDO 2021; Identificar la relaciébn entre la dimensién habilidades y rendimiento
laboral del servidor publico en la M.D.O, 2021; Identificar la relacién entre la
dimensién competencias y rendimiento laboral del servidor publico en la M.D.O,
2021.

Se plantea las hipoétesis: Hipoétesis general: H1: Existe relacion positiva entre
capacitaciéon y rendimiento laboral del servidor publico en la M.D.O; HO: No existe
relacion positiva entre capacitacion y rendimiento laboral del servidor publico en la
M.D.O.

Hipotesis especificas; Existe relacion entre la dimensién proceso de
capacitaciéon y rendimiento laboral del Servidor Publico en la M.D.O; Existe
relacion entre la dimension conocimiento y rendimiento laboral del servidor publico
en la M.D.O; Existe relacién entre la dimensién habilidades y rendimiento laboral
del servidor publico en la M.D.O; Existe relaciéon entre la dimension competencias

y rendimiento laboral del servidor publico en la MDO.



Il. MARCO TEORICO

El estudio se sustenta en base a los antecedentes y definiciones tedricas

relacionadas con las variables que se plantea a continuacion.

Druskiené y Sarkiunaité (2019) el articulo analiza teoria y aspectos analiticos
de los incentivos motivacionales de los servidores publicos: el concepto de
incentivos para los servidores publicos, su valor y tipologia, nivel empirico de
investigacion y la experiencia en la motivacion de los servidores publicos a nivel de
gobierno local. El analisis tedrico y analitico revel6 que el sistema de motivacion de
los servidores publicos debe ser equilibrado, basado en la combinacion de factores
monetarios, morales, politicos, estimulos normativos y emocionales, ademas de
responder a los motivos de los servidores publicos y aumentar su satisfaccion
laboral. Los resultados de la investigacion mostraron que los funcionarios de los
municipios lituanos estdn motivados principalmente por incentivos morales y
normativos, y con menos frecuencia por incentivos politicos y monetarios. Las
instituciones se enfocan mayoritariamente en la voluntad de los servidores publicos
de contribuir a la creacion del bienestar de una sociedad, de cumplir con su deber
publico y de servir, ademas de ser leales y comprometidos con la institucién y tener
posibilidades de desarrollo personal promocional.

El estudio destacé la importancia de la gestion y la gestion directa en la
motivacion de los funcionarios. Los resultados de la investigacion mostraron que
los funcionarios de los municipios lituanos estan motivados principalmente por
incentivos morales y normativos, y con menos frecuencia por incentivos politicos y
monetarios. Las instituciones se enfocan mayoritariamente en la voluntad de los
servidores publicos de contribuir a la creacion del bienestar de una sociedad, de
cumplir con su deber publico y de servir, ademas de ser leales y comprometidos

con la institucién y tener posibilidades de desarrollo personal promocional.

Slindile y Nyawo (2019) en South Africa; desarrollé un estudio con la finalidad
de evaluar el desempefio de los empleados de dicha institucion. Utilizo el disefio no
correlacional, el muestreo intencional no probabilistico. Los resultados del estudio
reflejan que es fundamental alinear adecuadamente los objetivos de los esquemas
de capacitacibn y desarrollo con las necesidades de los empleados para

capacitarlos, motivarlos y que ejecuten sus funciones de manera eficiente. Se



concluy6é que el municipio debe contar con medidas que evallen el impacto o

beneficio de los esquemas de capacitacion en el desempefio de los empleados.

Susana, et al (2018) En este estudio cuasiexperimental, examinamos la
alineacion de una iniciativa de redisefio de puestos con capacitacion en liderazgo
destinada a aumentar las oportunidades de los supervisores para brindar apoyo a
los empleados. Ademas, examinamos los efectos mediados por la intervencion
sobre el clima para la innovacion a través de aumentos en el apoyo percibido del
supervisor. Para probar el proceso hipotético, usamos las calificaciones de los
empleados (N = 524) de apoyo percibido del supervisor y clima para la innovacion
recopilados en tres momentos durante 2 afios en los servicios de ayuda a domicilio
en siete municipios suecos. Los resultados de los analisis de la curva de
crecimiento latente mostraron que los empleados del grupo de intervencion tenian
una pendiente mas fuerte y positiva de apoyo percibido del supervisor en relacion
con el grupo de comparacion. Ademas, las trayectorias de crecimiento del apoyo
percibido del supervisor se asociaron positivamente con el clima para la innovacion
en el seguimiento de 24 meses. El estudio contribuye a la literatura sobre gestion
de recursos humanos al mostrar que la alineacion de las practicas de empleo, como
la capacitacion, con practicas laborales, como el redisefio del trabajo, puede ser
una estrategia prometedora para lograr resultados positivos en multiples niveles en

las organizaciones.

Tamsah, et al (2020) En Indonesia, la investigacion se llevo a cabo con el
nuevo publico paradigma de gestion; la comunidad como receptora de servicios se
considera un cliente. El estudio pretende revelar la relacion entre la formacién y el
desempefio de los empleados en el sector publico con indicadores de intercambio
de conocimientos como mediador para ambos. La investigacion utiliza un enfoque
cuantitativo de las herramientas de andlisis, la muestra fue seleccionada mediante
una técnica de muestreo intencional para los servidores publicos en un
cuestionario en linea para participar en este estudio. Los resultados mostraron que
hasta 149 muestras respondi6 el cuestionario y habia asistido a la capacitacién en
liderazgo y otro entrenamiento. Los resultados mostraron que el papel de la
formacion en liderazgo y capacitacion adicional para herramientas de evaluacion

de capacitacion para aumentar el intercambio de conocimientos fue muy influyente



en comparacion con funcional capacitacion, capacitacion técnica y otra
capacitacion. Aunque el liderazgo la formacion y la formacion continua aumentan
significativamente el impacto intercambio de conocimientos, no han mejorado la
vida laboral y la calidad de desempefio. Por otro lado, el intercambio de
conocimientos muestra un efecto indirecto en el desempefio de los trabajadores en

comparacion con su impacto directo.

Bhat, et al (2019) en la India, el propésito de este estudio es examinar el
grado de relacion directa e indirecta entre la formacién de los empleados vy el
desempeiio, concibiendo el papel mediador del ajuste al trabajo, ya que pocos
estudios han sido reportados en la literatura hasta el momento. En una muestra
de 171 funcionarios del servicio civii mediante la técnica de modelado de
ecuaciones estructurales utilizando el enfoque de minimos cuadrados parciales
para medir y probar las relaciones estructurales propuestas. Los resultados
confirman que la formacion de los empleados y la adecuacién al puesto estan
directamente relacionados con la mejora del desempefio laboral. Los resultados
también demuestran el efecto mediador significativo del ajuste al trabajo en el
desempefio de los empleados. Este articulo contribuye al cuerpo de literatura
existente al examinar el efecto directo e indirecto de la capacitacion de los
empleados en el desempefio laboral. Ademas, el ajuste al trabajo se establece para
mediar parcialmente la relacion entre ellos. Los hallazgos de este estudio brindan
informacion util para que los legisladores mejoren la adecuacién al trabajo de los
empleados y su desemperio a través de la capacitacién de los empleados. También
se discuten las limitaciones del estudio y las direcciones para futuras

investigaciones.

Mahmood, et al (2018) Este trabajo tiene como objetivo explicar la relacion
entre las funciones de formacion y el desempefio de los empleados y también para
examinar los efectos mediadores de la competencia de los empleados en la relacién
entre funciones de formacion y rendimiento de los empleados. Las funciones
formativas de este estudio fueron referidas andlisis de las necesidades de
formacion y eficacia de la formacion. Los encuestados de este estudio son
ejecutivos y asistentes ejecutivos de un consejo municipal en Johor, Malasia. Un

método de encuesta cuantitativa se empleo en este estudio junto con analisis



factorial, analisis descriptivo, analisis de correlacion y analisis de regresion
jerarquica para analizar los datos recopilados. Los resultados muestran que la
necesidad de formacion el analisis y la efectividad de la capacitacion se asociaron
positivamente con el desempefio de los empleados. Fue descubrié que la
competencia de los empleados es un mediador parcial entre las funciones de
formacion y rendimiento de los empleados. Los resultados de esta investigacion
facilitaran a los consejos municipales y otras locales autoridades de Malasia
prioricen el andlisis de las necesidades de formacion y la eficacia de la formacion
como parte del proceso en la planificacion e implementacion de programas de
capacitacién ya que tiene un impacto en el empleado competencia y desempefio

de los empleados.

Apaza (2018) en su estudio tuvo que el nivel de desempefio laboral del
personal administrativo provincial y municipal de Chumbivilcas, su disefio no
experimental. Los sujetos de la revision incluyeron 84 jornaleros administrativos de
la provincia de Chumbivilcas. Resultados: el 48,8% de los trabajadores mostré un
nivel estandar, seguido del 46,4% de buen desempefio, y el 4,8% de los
trabajadores mostré un grado de descuido en el desempefio ocupacional. Situacion
extrema: De los 84 expertos de las provincias y ciudades de Chumbivilcas, el 48,8%
tiene un nivel de desempefio profesional normal. Esto significa que el
comportamiento de los trabajadores es "habitual" ante el compromiso y las
obligaciones laborales de lograr las metas en la region.

Martins, et al (2019) este estudio analiza la efectividad de la formacién en
linea en una gran organizacion. Se ha probado la influencia de diferentes procesos
de la formacién, como las estrategias de aprendizaje, las reacciones, el apoyo a la
transferenciay las barreras, en la transferencia del comportamiento y el desempefio
laboral. Los participantes fueron 3,600 empleados de un banco publico brasilefio
que participaron en una formacion en linea en el trabajo. Seis meses despueés, sus
supervisores evaluaron las influencias de la formacion en el comportamiento laboral
de sus subordinados. Los hallazgos indicaron que en la autoevaluacién la
transferencia del comportamiento se predijo mediante estrategias de aprendizaje
de elaboracién/ aplicacidbn préactica, reacciones a la formacién, apoyo

organizacional y de pares; las estrategias de control de la motivacion,



cognitivas/busqueda de ayuda y elaboracién/aplicacion practica, junto con las
reacciones a la formacion, se relacionaron significativamente con el desempefio
laboral. En la heteroevaluacién, el apoyo del supervisor contribuyé a explicar la
transferencia del comportamiento y las estrategias cognitivas/blisqueda de ayuda
explicaron el desempefio laboral. Se identificd el papel mediador de las reacciones a

la formacion y el apoyo a la transferencia mostré efectos moderadores marginales.

Ayman, et al (2018) el proposito de este estudio es examinar la influencia del
conocimiento, la capacitacion y la motivacién en los empleados y el rendimiento a
través de la competencia como mediador. La muestra utilizada en este estudio
consisti6 en 252 respuestas de palestinos municipios (mandos intermedios)
recogidos a través de un cuestionario estructurado. El estudio utilizé6 minimos
parciales su técnica de andlisis square (PLS) utilizando el software Smart-PLS. Los
resultados confirmaron que la capacitacién, el conocimiento, la motivacion y la
satisfaccion fueron los constructos clave para promover el rendimiento entre los
empleados de los municipios en Palestina. Ademas, el analisis de la matriz de
importancia-desempefio (IPMA) ha demostrado que la capacitacién fue el mas
factor importante. Donde, la autonomia fue el factor mas influyente en la predicciéon
del rendimiento de los empleados seguido por motivacion, satisfaccion y
conocimiento respectivamente. Los municipios deben enfocarse en cémo brindar
competencia y promover la motivacion en los municipios. Ademas, los resultados
del estudio establecieron que la capacitacion media la relacion entre conocimiento

y desempefio; motivacion y desempefio; y satisfaccion y rendimiento.

Hosseini, et al (2020) el propédsito de este estudio es explorar y determinar
la relacion entre las habilidades en rendimiento laboral de gerentes y diputados que
trabajan en los municipios de Hormozgan provincia situada en el sur de Iran. El
presente estudio es una correlacion descriptivo-practica en cuanto a como se fue
coleccionado. La poblacion estadistica del estudio estaba formado por 350 gerentes
y tenientes de alcalde de la provincia de Hormozgan. Al aplicar la formula de
cochran, se seleccionaron 182 personas como muestra estadistica. El andlisis de
datos fue realizado mediante el software SmartPLS3. Los resultados de la
investigacion indican relaciones positivas entre habilidades empresariales (3.695),

gerenciales (5.680) y técnicas (7.369) relacionadas con el trabajo rendimiento. Por



lo tanto, estas hipotesis se confirmaron y, por el contrario, la hipotesis relacionada
con la relacion entre las habilidades personales y el desempefio laboral (1.774) fue
rechazada. Conclusion: de acuerdo con los hallazgos, el desarrollo de la relacion
entre habilidades en el rendimiento laboral de gerentes y tenientes de alcalde de

Hormozgan provincia mejora el desempefio competitivo de las organizaciones.

Sosa (2018) tiene como proposito de ver la correlacion de sus variables
sobre la formacion de los trabajadores. Su enfoque es una revision cuantitativa
correlacional. Las consecuencias de la exploracion muestran la presencia de una
relacion inmediata y critica (r = 0,824) entre la administracion por competencias y
la ejecucion del trabajo de los especialistas reguladores del Municipio. Con todo,
planteamos que existe una conexion inmediata y enorme entre los ejecutivos por
capacidades y la ejecucidon de obra de los especialistas regulatorios de la

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018.

Respecto, a los referentes tedricos nuestro estudio se sustenta en los siguientes

planteamientos:

En lo que respecta a la capacitacion laboral, Laumer, et al (2016) sefiala
que es un proceso de contratacion tradicional incluye anuncios de trabajo, envio de
curriculums, realizacion de pruebas y realizacion de entrevistas. Estos métodos
convencionales de reclutamiento han ayudado a predecir el desempefio laboral
hasta cierto punto, pero han demostrado ser obsoletos, tediosos y lentos. La
mayoria de las empresas siguen utilizando técnicas tradicionales de contratacion,
formacion y retencién de los empleados. Ademas, las organizaciones también
enfrentan desafios importantes como ciclos de contratacion prolongados,
contratacion de candidatos ineficaz, altos costos de contratacion y cobertura
publicitaria superficial. Por lo tanto, las técnicas convencionales del proceso de
reclutamiento deben ser reemplazadas por técnicas modernas de reclutamiento
para sacar el maximo provecho del candidato en la etapa de reclutamiento. En la
mayoria de los casos, los solicitantes de empleo se han dado cuenta de que
desconocen por completo la naturaleza de los trabajos anunciados y la cultura de
la organizacion antes de presentarse en una entrevista formal. Del mismo modo,
las organizaciones consideran que las entrevistas de trabajo son una tarea tediosa,

ya que estan ejerciendo el proceso de contratacion al estilo tradicional. También ha



sido un desafio para los nuevos candidatos que parecen presentarse por primera

vez para una entrevista de trabajo formal con un estilo tan tradicional.

La capacitacion, segun Chiavenato (2011) es un medio para lograr el
desempefio laboral, incluye siempre el proceso mediante el cual una persona esta
preparada para aceptar y desempefiar bien las funciones especificas del puesto
para el que ocupa el cargo. Hoy en dia, es una forma de desarrollar habilidades,
aumentar la productividad, la creatividad y la innovacion para contribuir mejor a los
objetivos organizacionales. Asimismo, es un poderoso recurso que permite a todos
contribuir de manera efectiva a los resultados, incrementar el valor personal de la
organizacion y sus usuarios, valorar el patrimonio humano de la organizacion y es

comprometido de la formacién del capital de conocimiento de la institucion.

Segun Siliceo (2014), capacitacién laboral, es una actividad que se planifica
segun las necesidades de la organizacion y orientada a las habilidades y
conocimientos de los empleados. Mendoza (2011) es una actividad que se centra
en la preparacion y formacion continua de nuestros recursos humanos. En este
sentido, se trata de una actividad permanente, planificada en base a la preparacion
del personal que realizara una determinada actividad laboral.

La dimension procesos segun Chiavenato (2011) hace referencia a los
establecimientos en la metodologia primaria estructuran el ciclo administrativo, si
la, planificacion, organizacion, direccion y control (PODC) se toman libremente,
como limites administrativos, y al mismo tiempo tienen una perspectiva de

colaboraciéon mas amplia para lograr los objetivos.

La dimension conocimientos, es la clave para cada organizacion de trabajo
y la gestion de operaciones porque vincula la division entre el disefio de tareas y su
implementacion. Aunque el conocimiento no es retenido por la organizacion, la
aparicion de nuevos productos y servicios esta directamente relacionada con el
desempeiio innovador de las personas que alli trabajan, el intercambio de
conocimiento y la comprension de todos. Este tipo de intercambio de conocimientos
a menudo tiene lugar en el contexto de su trabajo real. En el caso de la organizacion
fisica, el proceso de cambio es lento. La gran mayoria de ellos aun conservan las
caracteristicas de la gestion burocratica, incapaces de responder rapida y
eficazmente a las demandas de la sociedad. Este tipo de gestion se desarroll6 en
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una era diferente, cuando la empresa operaba a un ritmo diferente y la
transformacién no se producia tan rapidamente. Por tanto, se puede decir que
existen contradicciones entre los valores existentes de la administracion publica y
las nuevas formas de colocacion social, econémica y politica. El resultado es un
panorama general de baja eficiencia y mala calidad de la administracion publica en
la comunidad (Alles, 2014).

Dimension: Habilidades, se puede definir como la suma de conocimientos y
habilidades clave para realizar correctamente una actividad en el trabajo. Por tanto,
el desarrollo de estas capacidades es cada vez mas importante en las empresas

de hoy.

La dimensién competencias, segun Chiavenato (2011), son las formas de
conocimiento, habilidades, talentos, intereses, caracteristicas, valores u otras
caracteristicas personales, que son cualidades personales basicas, para realizar
actividades y determinar los resultados de las actividades humanas. Todo
trabajador debe poseer un conjunto de habilidades basicas para desarrollar sus

actividades en la empresa. (pag. 196)

El rendimiento laboral, Gabini (2018) en teoria del autor, sugiere que el
desemperio laboral (RL) es un concepto utilizado en psicologia organizacional, pero
en las ultimas décadas se ha incluido en la literatura empresarial, un lugar para
medir la productividad y eficiencia del trabajador. Por tanto, segun el autor, las
definiciones de estos términos carecen de una distincion clara, por lo que se

consideran conceptos intercambiables. (Pag, 27)

Para el autor Gabini (2018), la productividad, se entiende como la relacion
entre la produccién real y los costos materiales y humanos asociados a su
desempenio, y los resultados laborales debe incluir comportamientos y actividades
orientados a la tarea que nada tienen que ver con el trabajo y las relaciones
interpersonales. Por tanto, el rendimiento laboral se define como "un conjunto de
comportamientos relacionados con las metas organizacionales del trabajo del
personal, es decir, la productividad y eficiencia, como reflejo de los

comportamientos anteriores. (p. 27)
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Modelos del Rendimiento Laboral.

Gabini (2018), demuestra que existen muchos modelos de RL, que se
han propuesto a lo largo de los afos, y es importante mencionar algunos de ellos,

para comprender y aplicar diferentes areas de actividad (p. 30).

Cita el autor a (Murphy, 1990), que propone un modelo rendimiento laboral, en el
lugar de trabajo, y presenta las siguientes dimensiones:

« Comportamientos orientados a la tarea.
» Conductas que se enfocan en las relaciones interpersonales.
» Conductas que impliquen pérdida de tiempo.

Asi mismo, cita a (Borman et al. 1985), donde muestra que los autores presentan
un modelo de rendimiento laboral, que consta de cuatro dimensiones, que se

enumeran a continuacion.
* Rendimiento en el trabajo
* Lealtad

* Equipo de trabajo

» Determinacion.

De igual manera, en el sector publico se discute el tema del rendimiento
laboral porque en la practica no es medido, se completan las tareas realizadas, pero

con tramites burocraticos no se toman en cuenta los resultados.

La promulgacion de la Ley del Servicio Civil ha provocado diversos
malentendidos y problemas con los servidores publicos. Estos malentendidos y
problemas se encuentran en los Decretos Nos. 276, 728 y 1057. La Ley SERVIR
establece que el ingreso al sector publico se ingresara a través de un Enfoque
basado en el mérito, Ademas, se evaluara constantemente el cumplimiento de
esta Legalidad a los trabajadores, y debido a su estabilidad, habra temor entre los
trabajadores de este sector. Muchos de ellos no encontraron motivos suficientes
para cambiarse a este nuevo sistema. Cabe sefalar que, a noviembre de 2018,
solo 425 instituciones estan en transicion al sistema de derecho de servicio civil, y
solo 66 instituciones cuentan con resolucion de iniciacion de ley de servicio civil;
sin embargo, segun el portal nacional de datos abiertos, el Peru cuenta con 2.940

instituciones.
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Incluye la gestion del rendimiento de los funcionarios de la administracion
publica, tengan o no condiciones de confianza, funcionarios profesionales y a los

servidores de actividades complementarias.
Dimensiones del rendimiento laboral

Eficiencia; Thompson (2010), nos dice que: La eficiencia comprende la
utilizacion de los activos utilizados y los resultados adquiridos. Por tanto,
Chiavenato, sefiala que es un limite excepcionalmente valorado por las
asociaciones por el hecho de que practicamente todo lo que hacen tiene la
motivacion de lograr objetivos o destinos, con activos (monetarios, humanos,

mecanicos, fisicos, informativos, etc.) como lo indica (Chiavenato, 2011, pag.52).

La productividad del sector publico tiene un impacto (directa o
indirectamente, en el ambito econdmico y social); También incluye la mejora del
proceso de fabricacion. Por tanto, la productividad es un indicador de lo que
produce el sistema (salida o producto) y los recursos utilizados para producirlo

(entrada o insumo).

Eficacia, para Kountz (2008), es la busqueda del logro de las metas, la
capacidad de producir un impacto o resultado que se busca a través de una

actividad en particular apropiada.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

El presente estudio se encuadra dentro de la investigacion basica. Busca
establecer correlacion entre las variables del estudio, especifica a través de la
obtencién de informacién para cuantificar resultados en tablas y graficos
estadisticos (Hernandez et al., 2014) obtenidos a través del cuestionario de

encuesta y tratados estadisticamente.

El disefio no experimental de corte transversal permite identificar un
conjunto de entidades que representan a los sujetos de investigacion del cual se
obtienen datos sin necesidad de manipular las variables (Hernandez et al., 2014).
Cuando el objetivo es analizar datos obtenidos de un grupo de sujetos, se utiliza

un estudio transversal.

Figura 1: Disefio de Investigacion Correlacional

Donde:

M: Muestra

V1: Capacitacion laboral

V2:rendimiento académico

r: Relacion entre las variables de estudio

3.2. Variables, Operacionalizacion

Variable; Capacitacion laboral

Definicion conceptual: Segun Siliceo (2013), se trata de “una accion proyectada

con base en las necesidades reales de una organizacion”. (pag.26)

Definiciobn operacional; se medira conforme las dimensiones (proceso,

conocimiento, habilidades y competencias).

Indicadores; Capacitacion (Evalla experiencia; reconocimiento, considera la
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especializacion, capacitaciones internas, garantias de trabajo, experiencia laboral,
proporcional informacion, decisiones influyen, trabajo en equipo, moédulos de

familia, juntas vecinales, toma de decisiones personales).
Escala; Ordinal
Variable; Rendimiento laboral

Definicibn conceptual: El rendimiento laboral es aquello que produce un

empleado o un equipo de trabajadores. (Chiavenato, 2014)

Definicion operacional: se medira conforme las dimensiones (Eficiencia,

productividad y eficacia).

Indicadores; Rendimiento Laboral (Logro de metas, competencias, confianza,

liderazgo, prestaciones, capacidad, logro de objetivos, calidad).

Escala; Ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Es el conjunto de elementos que tienen una caracteristica comun o forman
parte de medios o causas del total de una comunidad (Hernandez, et al., 2014).

Estuvo conformado por 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Olmos.

Muestra: Es esencialmente un subconjunto de la poblacion. (Hernandez,
et al, 2018). En el estudio la muestra fue censal porque se trabajé con el total de

la poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica; Es un conjunto de procedimientos cientificos y sistematicos
destinados a asegurar la viabilidad del proceso investigativo. Cualquiera obtenga
mas informacion y conocimientos para resolver nuestras dudas. (Hernandez et
al., 2018). Asimismo, la técnica fue la encuesta; segun, Tamayo (2014) este es
un método que ayuda a dar respuestas a problemas en forma descriptiva como
relaciones de variables, luego de recolectar informacion de manera sistematica
de acuerdo a un disefio especifico, antes de asegurar la veracidad de la
informacion obtenida. Como instrumentos; fue el cuestionario de capacitacion
laboral, fue validado por el autor (Valentin, 2017) en la ciudad de Lima, en su

estudio se realiz6 la validez correspondiente, Se realizé una prueba piloto y se
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calculo el coeficiente de fiabilidad, con coeficiente alfa de Cronbach de 0,83, y la

fiabilidad del cuestionario de formacion profesional.

Tabla N°1: Confiabilidad de capacitacion laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,83 12

En la variable de rendimiento laboral el cuestionario fue validado por expertos
por medio del autor, Cabia, 2018 el cual hizo una prueba piloto con los

trabajadores y se determiné el alfa de Cronbach.

Tabla N° 2: Confiabilidad de rendimiento laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,906 10

Donde manifiesta que el instrumento es confiable.
3.5. Procedimiento

Este estudio se inicia con la solicitud de permiso al titular de la entidad
para el desarrollo de la investigacion, principalmente para la aplicacion del
cuestionario de encuesta con la que se recabard los datos sobre las variables de
estudio. Se procede aplicar el mismo a la muestra elegida la misma que esta
conformada por los servidores publicos que laboran en la Municipalidad de
Olmos. De esta manera las encuestas se aplicaran mediante un link que se
creara en Google drive para enviar a los trabajadores de la municipalidad, y asi
obtener la indagacién necesaria para la recopilacion de datos y obtener los

resultados estadisticos en tablas y graficos.
3.6. Métodos de analisis de datos

Para este tipo de estudio, se utilizé protocolos de estadistica de
correlacion para obtener lecturas de datos individuales relevantes de acuerdo

con los objetivos y para probar la hipétesis en la prueba del chip cuadrado.
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3.7. Aspectos éticos

Se garantizé la conservacion del caracter anonimo de las respuestas
emitidas por los encuestados y los datos seran utilizados para alcanzar los
objetivos del presente estudio. El uso de la informacién procedente de diversas
fuentes se realizara siguiendo las normas de citas establecidas (APA-7). De igual

modo todo el trabajo se sometera al sistema de turnitin.

17



IV. RESULTADOS

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre la capacitacion vy
rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad Distrital de

Olmos 2021.

Tabla 3. Relacion entre Capacitacion y el rendimiento laboral del servidor publico

Rendimiento
laboral
Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacion ,785
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 60

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores del sector publico en la

Municipalidad Distrital de Olmos.

El valor de Rho de Spearman es de 0,785 indica una correlacion fuerte y
directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar Ho y

aceptar H1.

Por lo tanto, se encontré una correlacion lineal estadisticamente significativa
fuerte y directamente proporcional entre la capacitacion y el rendimiento laboral

del servidor publico en la Municipalidad Distrital de Olmos 2021.

Objetivo especifico 1; Identificar la relacién entre la dimensidn proceso y
rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad Distrital de

Olmos 2021.
Tabla 4

Relacion entre la dimension proceso de capacitacion y rendimiento laboral del

servidor publico.

Rendimiento laboral

Rho de Proceso Coeficiente de correlacion , 753
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 60
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Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores del sector publico en la
Municipalidad Distrital de Olmos.

Interpretacion

El valor de Rho de Spearman es de 0,753 indica una correlacion fuerte y
directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar Ho y
aceptar H1. Por lo tanto, se encontré una correlaciéon lineal estadisticamente
significativa fuerte y directamente proporcional entre la dimension proceso de
capacitacion y el rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad
Distrital de Olmos 2021.

Objetivo especifico 2: Identificar la relacion entre la dimensién
conocimiento y rendimiento laboral del Servidor Publico en la
Municipalidad Distrital de Olmos 2021.

Tabla 5

Relacion entre la dimensidén conocimiento y rendimiento laboral del Servidor
Publico.

Rendimiento laboral

Rho de Conocimiento Coeficiente de correlacion , 798
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 60

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores del sector publico en la
Municipalidad Distrital de Olmos.

El valor de Rho de Spearman es de 0,798 indica una correlacioén fuerte y directa,
ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar Ho y aceptar H1.
Por lo tanto, se encontré una correlacion lineal estadisticamente significativa
fuerte y directamente proporcional entre la dimensiébn conocimiento y el
rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad Distrital de Olmos
2021.
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Objetivo especifico 3; Identificar la relacion entre la dimension habilidades
y rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad Distrital de
Olmos, 2021.

Tabla 6

Relacion entre la dimension habilidades y rendimiento laboral del servidor

publico.

Rendimiento laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion ,804
Spearman Sig. (bilateral) ,000

N 60

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores del sector publico en la
Municipalidad Distrital de Olmos.

El valor de Rho de Spearman es de 0,804 indica una correlacion fuerte y
directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar Ho y

aceptar H1.

Por lo tanto, se encontré una correlacion lineal estadisticamente significativa
fuerte y directamente proporcional entre la dimension habilidades y el
rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad Distrital de Olmos
2021.

Objetivo especifico 4; Identificar la relacion entre la dimensién
competencias y rendimiento laboral del servidor publico en la
Municipalidad Distrital de Olmos, 2021.

Tabla 7

Relacion entre la dimension competencias y rendimiento laboral.

Rendimiento laboral

Rho de Competencias Coeficiente de correlacion ,864
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 60

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores del sector publico en la
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Municipalidad Distrital de Olmos.

El valor de Rho de Spearman es de 0,864 indica una correlacion fuerte y
directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar Ho y
aceptar H1. Por lo tanto, se encontr6 una correlacidon lineal estadisticamente
significativa fuerte y directamente proporcional entre la dimension
competencias y el rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad

Distrital de Olmos 2021.
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V. DISCUSION

En la actualidad, las organizaciones estan cambiando su entorno interno
debido al avance tecnoldgico, este es un entorno mas dinamico y agil que
requiere el fortalecimiento de las habilidades y conocimientos profesionales, es
decir, m4s énfasis en la formacion y su actualizacién continua de sus servidores,
Sin embargo, importa tener conocimiento si la capacitacion tiene una relacion

con el rendimiento laboral.

Respecto al objetivo general del estudio: debemos manifestar que,
sometido al proceso estadistico de correlacion de las variables, se establecio
que existe una relacion fuerte y directa con un valor de r de Spearman de 0,785,
entre las variables de capacitacion y rendimiento laboral. Estos resultados se
contrastan con los encontrados por Silva (2019) Este estudio manifiesta en su
investigacion que se encontré que la prueba no paramétrica de correlacion de
rangos de Spearman no fue significativa (Rho = 0.821 *, p <0.05), y el nivel de
significancia fue del 5%, y concluyeron que el entrenamiento y la eficiencia son
existe una correlacion positiva directa entre el tamafio, es decir, cuanto mayor
es la conciencia del entrenamiento, mejor es el efecto del entrenamiento. Cuanto

mayor es la productividad percibida, mas importante es el trabajo.

Asimismo, Manzoor, et al (2019) sefala en este estudio intenta examinar
el papel de las practicas sostenibles de gestion de recursos humanos (HRM) en
el desempefio laboral y abarca la capacitacion como una variable moderadora
para evaluar mas a fondo la asociacion entre las practicas de HRM vy el
desempeiio laboral de los empleados. El estudio busca medir el efecto de la
seleccion, la participacion y el empoderamiento de los empleados en el
desemperio laboral en las universidades publicas de Pakistan. Para este estudio
se utilizé el disefio de investigacion descriptivo de encuesta. La poblacion
objetivo era todo el personal docente de dos universidades de propiedad publica
(a saber, "La Universidad de Agricultura de Peshawar" y "Universidad Hazara
Mansehra" de Pakistan). Mediante el uso de una técnica de muestreo
conveniente, se seleccionaron 130 participantes de la muestra de la poblacion
objetivo. Las escalas de confiabilidad se contaron utilizando el Alfa de Cronbach.
Los hallazgos del estudio se obtienen mediante el uso de regresion para
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investigar el papel de las practicas de HRM en el desempefio laboral y si la
capacitacibn modero la asociacion entre las practicas de HRM y el desempefio
de los empleados. A través del Paquete Estadistico de Ciencias Sociales
(SPSS), se utilizé el proceso de Hayes con respecto al efecto moderador de la
capacitacion entre las practicas de GRH y el desempefio laboral. Los principales
resultados del andlisis de regresion validan que las practicas de HRM, como la
seleccion, la participacion y el empoderamiento de los empleados, tienen un
efecto significativo y positivo en el desempefio laboral de los empleados.
Especificamente, el estudio sugiere que la capacitacion modera
significativamente el efecto de las practicas de HRM en el desempefio de los
empleados y que la sostenibilidad de las practicas de HRM tiene un gran impacto
en el desempefio laboral. Con base en los resultados, el estudio confirma que
las hipotesis propuestas son estadisticamente significativas. Ademas, se ofrecen

direcciones para futuras investigaciones.

Gayed, et al (2018) Los gerentes se encuentran en una posicion influyente
para tomar decisiones que pueden afectar la salud mental y el bienestar de sus
empleados. Como resultado, existe una tendencia cada vez mayor de que las
organizaciones brinden capacitacion a los gerentes sobre cémo reducir los
factores de riesgo de salud mental en el trabajo para sus empleados. Se realiz6
una busqueda sistematica de la literatura para identificar las intervenciones en el
lugar de trabajo para los gerentes con énfasis en la salud mental de los
empleados que informan que los dirigen. Se realiz6 un metanalisis para calcular
los tamafos del efecto agrupados utilizando el modelo de efectos aleatorios para
los resultados de gerentes y empleados. Se identificaron diez ensayos
controlados como relevantes para esta revisidn. Resultados que evalian el
conocimiento de salud mental de los gerentes, actitudes no estigmatizantes
hacia la salud mental (SMD=0,36; IC del 95%: 0,18 a 0,53; p<0,001) y mejorar el
comportamiento en el apoyo a los empleados que experimentan problemas de
salud mental fueron se encontré6 que tenian tamafios de efecto agrupados
significativos que favorecian la intervencion. No se encontré unefecto agrupado
significativo para el pequeiio numero de estudios que evaluaron los sintomas
psicolégicos en los empleados (p = 0,28). En la actualidad, cualquier hallazgo

sobre el impacto de la capacitacion de gerentes en los niveles de angustia
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psicoldgica entre los empleados sigue siendo preliminar, ya que solo se dispone
de una cantidad muy limitada de investigaciones que evallan los resultados de
los empleados.

Con relacion al primer objetivo especifico relacionado a la relacion entre
dimensién proceso de capacitacion y rendimiento laboral existe una correlacion
fuerte y directa con un valor de r de Spearman de 0, 753. Estos hallazgos
coinciden con Valentin (2017) Esto muestra que, de acuerdo con el desarrollo de
la prueba de correlacion estadistica de Pearson, esto muestra que hay un
impacto, ya que se encuentra que la R de Pearson = 0,978 y el valor de P =
0,001 <0,05 son significativos. El significado est4 relacionado con esta
explicacion, por lo que la aceptaciéon de la hipétesis nula (HO), es decir, la
hipétesis alternativa (H1), y la productividad de la formacion del trabajador

alcanz6 el 95,7%.

Por lo tanto, se puede manifestar, segun Na-Nan, et al (2019) sefiala que
los despidos y la dotacién de personal alternativo parecen ser un fenébmeno en
muchos lugares de trabajo, muchos los empleados parecen inseguros de
continuar en su trabajo como resultado de las amenazas que enfrentan en el
trabajo que podria conducir a la pérdida de empleo, y esto llama la atencién. Por
lo tanto, este trabajo examina algunos de los factores responsables de la
inseguridad laboral y la rotacion de empleados y el asistente. El estudio investiga
la relacién entre el trabajo inseguridad laboral y el desempefio de la organizacion,
asi como la relacién entre la precariedad laboral y rotacién de empleados. Los
hallazgos establecen que la precariedad laboral afecta negativamente a la
organizacion desempefio e inducir la rotacion de empleados. Se recomienda que
los responsables de las politicas de la organizacibn deben abordar
diligentemente los factores que contribuyen a la precariedad laboral, contar con
una politica de capacitacion y capacitar a los empleados ya que los
procedimientos de trabajo son cada vez mas dinamicos con las nuevas

tecnologias.

En relacion al segundo objetivo especifico; Identificar la relacion entre la
dimensién conocimiento y rendimiento laboral del Servidor Publico en la

Municipalidad Distrital de Olmos 2021, donde el valor de r de Spearman es de

24



0,753, la cual indica una correlaciéon fuerte y directa entre la dimensién
conocimiento y el rendimiento laboral. Estos resultados coinciden con
Dominguez (2017) Informaron que, dependiendo del tipo de capacitacién en el
trabajo que recibieron, el 40% de los participantes no recibié capacitacion, el
33% recibio capacitacion en el trabajo, el 17% recibi6é capacitacion en el trabajo
y el 10% de Participantes. Participantes. Formadores publicitarios. En cuanto a
los beneficios de estar preparados, el 30% de los encuestados cree que este
rasgo aumenta su nivel de satisfaccion laboral, el 18% les ayuda a alcanzar sus
metas personales, el 12% las soluciones y decisiones fomentan una mejor toma
de decisiones y el 10% motiva a los lideres a formarse. Finalmente, con respecto
a los factores que afectan la productividad, el 40% de los encuestados dijo que
la combinacion de empleados contribuye a la productividad, el 33% de los
encuestados dijo que tomar descansos contribuye a la productividad y el 8% de

los encuestados dijo que el clima contribuye a la productividad.

En el caso del tercer objetivo especifico, Identificar la relaciéon entre la
dimension habilidades y rendimiento laboral del servidor puablico en la
Municipalidad Distrital de Olmos, 202, el valor de r de Spearman es de 0,804
indica una correlacion fuerte y directa, donde manifiesta que existe relacion entre
la dimension habilidades y el rendimiento laboral. Estos hallazgos coinciden con
Quispe (2017) Haga hincapié en que los resultados muestran que existe una
conexién inmediata entre los factores y que la teoria se afirma mediante pruebas
mensurables (Rho = 0,801) y signo (bilateral) = 0,000; (p> 0,05). Asimismo, los
resultados muestran que, para aspectos dindmicos, como elementos interiores
(Rho = 0,778), Sig (bilateral) = 0,000; (p <0.05) y elementos externos (Rho =
0.633), (p <0.05). Los resultados que dieron demuestran que existe una conexion

directa y directa entre los factores.

Abdullah, (2020). Esta investigacion tuvo como objetivo investigar la
influencia de la cultura laboral y el programa de capacitacion laboral, ya sea
parcial o simultaneamente, en el desempefio del Centro de capacitacion de
aviacion de Palembang. El numero de muestras de 38 personas. La muestra
tomada en muestras saturadas es igual a la poblacién total. El instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario que utiliza la Escala de Likert que se

basa en la construccion, que se resume a partir de las diversas teorias que se
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manifiestan en variables operativas mientras se prueba el instrumento de la
investigacion realizada a través de la prueba de validez y confiabilidad. El analisis
de los datos se realiz6 a través de una prueba de calificacion que consta de
pruebas que utilizan la normalidad de Kolmogorov Smirnov, la prueba de
homogeneidad de la Chi-Cuadrada y la prueba de linealidad con la pruebaOne-
Way ANOVA. La prueba de hipotesis se realiza mediante analisis de regresion
de correlacion entre las variables Cultura Laboral y Programa de Capacitacion
como variable independiente a los esfuerzos de los trabajadores como variable
dependiente. El resultado mostré6 que (1) la Cultura Laboral tiene un efecto
positivo y tangible en el desempefio del Centro de Entrenamiento de Aviacion de
Palembang. (2) Los programas de capacitacion afectan positiva vy
significativamente el desempefio del Centro de Capacitacion en Aviacion de
Palembang. (3) La cultura laboral y la capacitacion del programa afectan
conjuntamente el desempefio del Centro de capacitaciéon de aviacion de
Palembang. (2) Los programas de capacitacion afectan positiva vy
significativamente el desempefio del Centro de Capacitacion en Aviacién de
Palembang. (3) La cultura laboral y la capacitaciéon del programa afectan
conjuntamente el desempefio del Centro de capacitaciéon de aviacion de
Palembang. (2) Los programas de capacitacion afectan positiva y
significativamente el desempefio del Centro de Capacitacién en Aviacion de
Palembang. (3) La cultura laboral y la capacitaciéon del programa afectan
conjuntamente el desempefio del Centro de capacitacion de aviacion de

Palembang.

Finalmente, en el Gltimo objetivo especifico, Identificar la relacion entre la
dimension competencias y rendimiento laboral del servidor publico en la
Municipalidad Distrital de Olmos, 2021, manifiesta que el valor de r de Spearman
es de 0,864 indica una correlacion fuerte y directa, entre la dimension
competencias y rendimiento laboral del servidor publico en la Municipalidad
Distrital de Olmos. Estos resultados coinciden con; Flores (2017), en esta
revision, se utilizé la prueba de ilimitacion del coeficiente de relacién de rango de
Spearman para rastrear una conexion directa débil y la probabilidad de
divulgacion fue fundamentalmente menor (Rho = 0.362 *, p <0.05), y el nivel de

importancia fue del 5%. Los resultados muestran que la conexion inmediata entre
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la preparacion y la eficiencia del trabajo es débil. Este resultado es como la
exploracion completada sobre la base de que, durante la mejora de la prueba
de conexion medible de Pearson, se vio que, asumiendo que hay un efecto
entre la preparacion y la eficiencia, el R de Pearson = 0,978 y una p = 0,001

<0,05 similar son enorme.

Kasimu, et al (2018) El propdsito de este estudio fue investigar la
contribucion de la capacitacion y el compromiso de los empleados en el
desempeiio de los empleados utilizando evidencia del sector de la salud de
Uganda. Este estudio es transversal y correlacional. Se recibieron cuestionarios
utilizables de 150 encuestados de cuatro hospitales fundados por catélicos:
Kamuli Mission Hospital, Buluba Mission Hospital, St. Benedict Mission Hospital
y Budini Mission Hospital. Los datos se analizaron con SPSS. Los resultados del
analisis de regresion indican que la capacitacion y el compromiso de los
empleados predicen significativamente el desempefio de los empleados en un
44,7 % y se descubrid que el compromiso de los empleados es un predictor
importante del desempefio de los empleados en comparacion con la
capacitacion. Los resultados del analisis de correlacion indican que existe una
relacion positiva significativa entre la capacitacion y el desempefio de los
empleados. Los resultados del andlisis de correlacion indican ademas que existe
una relacién positiva significativa entre el compromiso y el desempefio de los
empleados. También se estableci6 un efecto de mediacion parcial del
compromiso de los empleados en la relacion entre la formacion y el desempefio
de los empleados. Esta investigacién es importante para los gerentes, los
formuladores de politicas y el gobierno para mejorar el desempefio de los
empleados en el sector de la salud. Dado que este estudio fue transversal, no
fue posible monitorear los cambios en el comportamiento. Segun el conocimiento
de los investigadores, este es el primer estudio que establece la contribucion de
la capacitacion y el compromiso de los empleados en el desempefio de los
empleados y, al mismo tiempo, proporciona una evidencia empirica inicial sobre
el efecto de mediacién del compromiso de los empleados en la relacion entre la
capacitacion y el desempefio de los empleados utilizando evidencia del sector
de la salud de Uganda.
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe una relacion cercana y directa de 0,785 entre las variables de
capacitacion y rendimiento laboral, donde se rechaza la hipoétesis nula y se

acepta la alternativa entre las variables.

2. Existe una correlacion fuerte y directa de 0,753 entre la dimensién proceso de
capacitacion y el rendimiento laboral, ya que se rechaza la hipotesis nula y

se acepta la hipotesis alternativa.

3. Se concluyé que existe una correlacion fuerte y directa con un valor de 0,798
donde se aceptaron la hipotesis nula y la hipétesis alternativa con respecto a

la dimension conocimiento y rendimiento laboral.

4. Concluyé que existe una relacion fuerte y directa con el valor 0.804, donde se
encontré que las dimensiones de habilidades y rendimiento laboral estan
relacionadas, y se acepta la hipétesis alternativa y la hipétesis, y se rechaza
la teoria de nulidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, sobre la base de los resultados de la encuesta, mejores
condiciones de trabajo y capacitacion regular de los funcionarios de la ciudad en
estudio. Asimismo, se crea un ambiente de trabajo amigable, cooperativo y
positivo, en el que se genera confianza mutua entre los colaboradores de la

unidad.

2. Se recomienda, implementar una buena estructura organizacional de la
unidad, la ejecucion de politicas de disciplina, jerarquia de puestos, cargos,
respeto a los estandares éticos, morales y positivos, para que el gobierno de la
ciudad sea mas eficiente en su gestion y funcionamiento, mejorando asi sus

servicios a los usuarios.

3. Se recomienda la implementacion de reglas y politicas que generen
responsabilidad a los trabajadores, gerentes y subgerentes para delegar
funciones y metas a cada trabajador y asi medir la efectividad y eficiencia de

cada persona, averigie si es beneficioso para la unidad.

4.- Es conveniente establecer un sistema de evaluacion de la gestion y el
desempefio del trabajo en base a indicadores y objetivos.

5. Se recomienda impulsar la politica de mejora de las condiciones laborales y el
reconocimiento o promocion para que puedan desemperfiarse mejor y desarrollar
eficazmente sus actividades para lograr los objetivos de la Municipalidad Distrital
de Olmos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicién Dimensiones | Indicadores Escala Instrumentos
conceptual operacional
Es el proceso | Se medird | Proceso Evalla experiencia Ordinal
educativo de corto | conforme sus Reconocimiento Totalmente en
plazo, aplicado de | dimensiones Considera la | desacuerdo=1 | Técnica:
manera e indicadores Especializacion En encuesta
sistematica y Conocimiento | Capacitaciones internas | desacuerdo=2 | Instrumentos;
organizada, por Garantias de trabajo Ni de acuerdo | cuestionarios

Capacitacion

laboral

medio del cual las
personas
adquieren
conocimientos,
desarrollan
habilidades
(Chiavenato,2011)

Experiencia laboral

Habilidades Proporcional informacion
Decisiones influyen
Trabajo en equipo

Competencias | Modulos de familia

Juntas vecinales
de

Personales

Toma decisiones

ni en
desacuerdo=3
De acuerdo=4
Totalmente de

acuerdo =5
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Variables Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores Escala Instrumentos
conceptual operacional
Es el | Se medira Logro de metas Ordinal Técnica:
comportamiento | conforme sus | Eficiencia Competencias encuesta
del trabajador | dimensiones Siempre=1 Instrumentos;
en la busqueda | e indicadores | Productividad | Confianza Casi cuestionarios
de los objetivos Liderazgo siempre=2

Rendimiento fijados, este Prestaciones Algunas
Laboral constituye la Capacidad veces=3

estrategia Eficacia Logro de objetivos Casi nunca=4
individual para Calidad Nunca=5
lograr los
objetivos
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario de capacitacion laboral

Instrucciones; se planted preguntas para obtener informacién acerca del
personal de la municipalidad. Analice las preguntas y marque con una (Xx) las

respuestas que crea conveniente.

I. Datos generales

Edad:
Sexo: a) Masculino b) Femenino
Condicion laboral: a) Nombrado b) contratado

Il. Sobre capacitacién laboral

Totalmente En Ni de | De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
1 2 3 4 5
N ° Afirmaciones 1/2(3|4| 5
Proceso

En la municipalidad Distrital de Olmos, se evalla la experiencia
1| laboral para la contratacion del personal.

En la municipalidad Distrital de Olmos realiza un reconocimiento
extraordinario por un trabajo destacado

En la seleccion del personal se considera la experiencia en

3 la especialidad para acceder a un puesto de trabajo.

Conocimiento

En la municipalidad Distrital de OIlmos desarrolla
4 | capacitaciones sobre los nuevos cédigos municipalidades

En la municipalidad Distrital de Olmos, cuenta con la garantia
de sus trabajadores para realizar el debido trabajo

La experiencia adquirida por la municipalidad Distrital de
6 | Olmos le permite lograr sus metas.

Habilidades

El jefe inmediato de cada area le proporciona la informacion
7 | necesaria para realizar sus labores

Las resoluciones emitidas por la municipalidad Distrital de Olmos
contribuyen en la disminucion de los problemas

9 En la municipalidad Distrital de Olmos, se mejoraron el logro de
las metas con el trabajo en equipo
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Competencias

10

En la municipalidad Distrital de Olmos ofrece mas mdédulos
especializados de familia

11

En la municipalidad Distrital de Olmos en comparacién con las
otras municipalidades se establece requerimientos

12

Esta usted autorizado para tomar algunas decisiones para el
desarrollo de sus labores
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Cuestionario del rendimiento laboral

Instrucciones: analice las siguientes preguntas y marque con una (x) la

respuesta que usted crea conveniente

Siempre Casi Algunas Casi Nunca Nunca
siempre veces
1 2 3 4 5
N° ITEMS 3|14|5
1 | Cumple con el logro de metas que la entidad propone
2 | Los trabajadores de la entidad son competentes
Tiene confianza usted en la municipalidad
4 | Genera confianza la municipalidad en sus
Trabajadores
5 | Existe liderazgo dentro de la municipalidad
6 | La municipalidad brinda las prestaciones de servicios
7 | Usted tiene capacidad de poder administrar la
Municipalidad
8 | La municipalidad ha logrado sus objetivos
9 | La municipalidad brinda servicios de calidad
10 | La municipalidad ofrece servicios competentes en

sus areas
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Ficha técnica: Cuestionario de Capacitacion laboral

Nombre del Instrumento: Capacitacion laboral.

Autor: Edwin Warner Valentin Flores (2017).

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Tiempo aplicacion: En promedio 10 minutos.

Aplicacion: A trabajadores del poder Judicial de Lima Este.

Adaptacién: Fue adaptado por Jhon Stive Silva Ramirez

Escala y puntuaciéon: Son 12 items que recogen las respuestas de los
trabajadores a las acciones formativas realizadas en sus instituciones. Las

preguntas utilizan la escala Likert y la puntuacion varia de 1 a 5.

Dimensiones: La escala consta de cuatro dimensiones: (proceso; conocimiento;
habilidades; habilidad)

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,83 12
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el

FICHA TECNICA - rendimiento laboral

Autora : Juarez Amaya, Nataly Ysamar
Administracion > Individual

Duracion : 15 — 20 minutos

Sujetos de Aplicacion : Trabajadores de la municipalidad distrital de
Olmos

Consigna

La herramienta forma parte del trabajo de investigacion y consta de 10
preguntas; responde cada item o pregunta de la manera mas honesta
posible, marcando el valor que creas adecuado.

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad de la herramienta se aplica la consistencia

interna dada por el método alfa de Cronbach, que se define como:
a= K Fl_ ZVi |
STy
Donde:
a = Alfa de Cronbach
K = Numero de items
Vi= Varianza de cada item
Vi = Varianza total
Luego para medir la consistencia interna se aplicé una prueba piloto

Donde los resultados fueron:

ALFA DE CRONBACH

Alfa = 0.906
K N.° de items = 20
Vi Varianza items = 10,44
Vt Varianza Total = 74,84
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Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues

el valor encontrado se aproxima a 1. La consistencia interna pregunta por

pregunta
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Alfa de
escala si el escala si el Correlacion total Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha  de elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Al 38,56 87,278 -,357 ,916
A2 38,33 84,000 ,014 ,909
A3 38,44 83,278 ,090 ,909
A4 38,56 80,028 ,438 ,904
A5 39,44 81,278 ,113 ,915
A6 39,56 73,278 ,860 ,894
A7 38,89 78,611 ,315 ,908
A8 39,00 75,250 571 ,900
A9 39,67 77,500 ,381 ,906
A10 39,67 72,500 ,903 ,892
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Anexo 3: Carta de Solicitud de Aceptacion para realizar Investigacion

POSGRADO

s romas (e s

“afto ded Beoentenarkn ded Perld: 200 afcs de independencia®

Chisdlarye, 12 & cmubina s 20E1

SERDR © Jareiir Bodue el

Al b o la B usdcipal idad Dt i dea Olenos.

CHrezes

ASLIMTO + Sl it amsboizachin para raad e | e stigacte

REFEREMCIA  : Solicinud de & imanesad s &6 fiecsa 10 di of bultes died 2021

Tengo & Bian dirigiress a ufed para sludaio cordial mente y ol mismo Damgs auforack
it an o gestide di | iretitucian & la cual usted Fege e t.

Lugge para comunicans gue B Esccuda de Posgrado de b Unieersidad César Vallaps Filial
Chiclayo, tene lof Progresas da Maearia v Dooorado, en diversas sencoses, donde los
esiudiantes sa forman para cbienar o Grads Acadies oo & Massire o de Docher e pie al @eo

Para obtener ol Grado Acaddmeo ooerespondine, ke estudianies Sebes: o aborarn,
prasanmar, sastantar y aprobas us Trabajo & Ievestigacidn Camilica [Tesis)

Por tal motive alcanzo la siguients mdomm aciin:

1] Apsbdos y nombnes G a5 befaete: haaral Avaya Mataly Yamar

2] Programade asmidos | Posgrads

3] MEncidn L B SRETE e eSOl Puablica

4] Cichd dis estud s .m

5] Tinuks di la iree=tigacdn + 0 Pl iy e T D S oral Sl saredon pdbilos
an la Pbanici palifad DEancal So Odmos

B] Azasor L 0w, dezedd Wi Bains Plvas Delgado

Dty safialar que los resulades da la irvetgacdn & realizsr benafican & estudiants
irveigater comed Tambidn a ka instibecidn doede s realiza b investgacian.

Por tal motive, solicie & uRed s sine sutonzar la realimcide de la issestigaddn an
N Cien que ushad dSrige

Aleriamia e,

Dva. Martooks Al atdi ita Collaaos Alarodes
JEFS EPG-LAW-CH
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Anexo 4: Carta de autorizacion de la entidad municipal.

IAUIVAL I ALALAL ZIDENIAL UL ULVIUD W
B A A T LR R DAY R

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENGIA"

€

Olmos, 25 de Octubre de 2021,

° 356 H
Dr. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcén
Jefa EPG-UCV.CH.
Chiclayo

Asunto  : Remito Autorizacién para realizar Investigacién.
Referencia : Exp. N*6468-2021 - Solicita Autorizacién para realizar Investigacion,
De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dingirme a usted, en mérito al documento de la
referencia en el que su despacho solicita autorizacidn para que la estudiante de
Posgrado en Gestién Piblica la Abogada Nataly Ysamar Juarez Amaya, pueda realizar
su Proyacto de Investigacion con fines académicos; por lo que como representante de
la Entidad Municipal, doy mi expresa autorizacion para que |a estudiante pueda llevar a
cabo el desarrolio de su investigacion denominada "Capacitacién y Rendimiento Laboral
del Servidor Pdblico en la Municipalidad Distrital de Olmos

Hago propicia 3 oportunidad para expresarle mis sentimientos de
consideracion y estima personal

Atentamente,
\UALLS
o e pRD0 T
@
B P I ron
______ - ue An
“Sr. .!ul‘lL:-" :&,&

FU BN R D

alle Santo Dominao N* BRA - Telf - (N741 427108 Weh' wwaa muninimos ach ne



