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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de
rendimiento y la gestion de capacitacion en la municipalidad distrital de La
Banda de Shilcayo, 2020, mediante un estudio de tipo béasica con disefio no
experimental, la poblacion estuvo constituido por 57 trabajadores y la muestra
por 50, la técnica empleada fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. Los
resultados muestran que el estado de la gestibn de rendimiento en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020 es regular tal como indica
el 56% de los trabajadores, de igual manera la gestion de rendimiento es
regular de acuerdo al 76% de los trabajadores. Concluyendo que existe relacion
entre la gestion de rendimiento y la gestién de capacitacion en el municipio del
distrito de La Banda de Shilcayo, 2020 con significancia bilateral menor a 0,005
(p <0,05), el coeficiente de correlacion de Rho Spearman es de 0,457. siendo
estd una correlacién positiva débil entre las variables. Por tanto, al mejorar la
gestion de rendimiento orientado a la planeacion, seguimiento, evaluacion y

retroalimentacion, mejorara también la gestién de conocimiento.

Palabras clave: Gestion, rendimiento,  capacitacion, planificacion,

retroalimentacion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
performance management and training management in the district municipality
of La Banda de Shilcayo, 2020, through a basic study with a non-experimental
design, the population consisted of 57 workers and the sample by 50, the
technique used was the survey and its instrument the questionnaire. The results
show that the status of performance management in the district municipality of
La Banda de Shilcayo, 2020 is regular as indicated by 56% of the workers, in
the same way performance management is regular according to 76% of the
workers. Concluding that there is a relationship between performance
management and training management in the municipality of the La Banda de
Shilcayo district, 2020 with bilateral significance less than 0.005 (p <0.05), the
Rho Spearman correlation coefficient is 0.457. Therefore, by improving
performance management oriented to planning, monitoring, evaluation and

feedback, knowledge management will also improve.

Keywords: Management, performance, training, planning, feedback.
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INTRODUCCION

En el mundo de producen 2,78 millones de muertes anuales en lugares de
trabajo debido practicas de gestion deficientes, factores de error humano e
ineficiencias estructurales, a diario 6.500 mueren por enfermedades
relacionadas con el trabajo (Abdallah et al., 2018). Las personas ocupan un
lugar principal para promover el cambio y disminuir las cifras alarmantes,
siendo claves para elaborar e implementar las politicas publicas, la eficiencia
y el adecuado funcionamiento son los puntos claves para fracaso o el éxito
de cualquier proyecto de reforma institucional, modernizacion del Estado,
lucha contra la pobreza y desigualdades. Los desafios pertenecientes al
sector publico se traducen en demandas laborales mas complejas que
requieren innovaciéon individual. Para hacer frente a estas demandas,
muchas organizaciones publicas han implementado la gestion del

desempeiio de los empleados (Audenaert et al., 2019).

En varios paises las evaluaciones de rendimiento tienden a poseer
caracteristicas formales por naturaleza, con efectos limitados en el
desempefio. Asimismo, la desigualdad salarial de manera vertical
(posiciones jerarquicamente superiores con un salario mas bajo) como
horizontal (misma responsabilidad, distinto pago) que predominan y se han
venido declinando con el paso de los tiempos (OCDE, 2016). Conforme a la
normativa, la gestion del rendimiento es la que se realiza de manera anual,
llegando a poseer un caracter ritualista o formal; sin embargo, no contribuye
con algun valor, volviéndolo un instrumento nada eficaz al momento de
tomar decisiones. Acorde a la evidencia diagnostica, son tres los factores
gue afectan de manera negativa la eficacia de la evaluacién del rendimiento

en los gobiernos de Latinoamérica. (OCDE, 2016, p. 107)

En nuestro pais existen alrededor de 1,4 millones de personas integradas a
las planillas publicas. (Diario Gestion, 2019), sin embargo, existen empleos
de mala calidad relacionados al empleo informal. (Renteria & Roman, 2015),
el crecimiento econdmico a inicios del siglo veintiuno, vino acompafado de la

notable reduccion en la pobreza, con cifras préximas del 60%. Sin embargo,



siguen existiendo muchas desigualdades asociadas no solo a los ingresos,
también con las diferentes dimensiones del bienestar sobre el crecimiento de
la productividad, una generalizada y elevada informalidad laboral, asi como
la disminucién en el rendimiento laboral de los colaboradores del sector
publico para hacer frente a las trampas de los ingresos medios y poder

fortalecer la clase emergente media (OCDE, 2015).

A nivel regional, existen inadecuadas gestiones y regulaciones respecto al
recurso humano, trayendo consigo practicas de corrupcion, pago de algun
favor, favoritismo o suponer el peso excesivo en términos econémicos del
pais (Echevarria, 2006). Los problemas son debido a alguna estrategia mal
disefiada e implementada, lo que entorpece la creacion de empleo digno y el
crecimiento econdmico, reflejandose en las desigualdades respecto de los
costos y accesos a los servicios basicos (OCDE, 2016). Igualmente, el
personal no idéneo en las instituciones viene generando fracasos en la

calidad atencién que se brinda.

En la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, se identifico una serie de
dificultades para poder lograr los objetivos establecido, la planificacion de los
recursos humanos no son llevados a cabo como procesos fundamentales,
sino cumplir con las normas legales vigentes, en ese sentido, la gestion de
rendimiento es casi nula o inexistentes, la misma que dificulta el
cumplimiento de su fin principal, que es la satisfaccion de los ciudadanos
cuando recurren a la institucion para cumplir con sus obligaciones.
Anualmente se realiza la gestion de la capacitacion que incluye la secuencia
de actividades a realizarse siguiente periodo, sin embargo, este se lleva a
cabo por cumplir con el presupuesto asignado, pero no se ve las mejoras en
los trabajadores, ya que el desempefio que muestran sigue viéndose precario

desde el punto de vista del ciudadano.

Por consiguiente, se plantea el siguiente problema general: ¢Cual es la
relacion entre la gestion de rendimiento y la gestion de capacitacién en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020?, ademas de los

problemas especificos,



¢,Cual es el estado de la gestién de rendimiento en la municipalidad distrital
de La Banda de Shilcayo, 20207, ¢ Cual es el estado de la capacitacion en la

municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, 2020?

JustificAndose convenientemente, porque responde a solucionar los
problemas y conocer las estrategias a emplearse, su relevancia social radica
en que su finalidad es brindar el alcance y los conocimientos necesarios
sobre la problematica que en la institucion sucede de manera continua; sin
embargo, no se realizan acciones para corregirlo. La relevancia social, brinda
una herramienta basica, a los ciudadanos, los trabajadores de la institucion
con la finalidad de identificar sus deberes, derechos y acciones importantes
a considerarse para la mejora del rendimiento de los mismos y el reflejo del
actuar en los usuarios demandantes de los servicios publicos. Esta
investigacion tuvo como valor tedrico, porque se fundamentdé en modelos
tedricos como el de la Gestion de Rendimiento establecida en la Resolucion
de Presidencia (RPE N° 257-2018-SERVIR/PE, 2018) la variable gestion de
capacitacion de acuerdo a la (Ley N° 30057, 2013).

La implicancia practica, es un referente para institucion, ya que permite tener
conocimiento de la gestion de recursos humanos e identificar los problemas
que se suscitan y plasmar la realidad actual desde la perspectiva de los
involucrados, ademas sirve como base para posteriores estudios a
realizarse en los temas y en instituciones municipales. La institucion de
acuerdo a la informacion proporcionada pude tomar decisiones orientadas al
personal y mejorar el desempefio de estas, e implementar estrategias
acordes con sus necesidades latentes. Como también sirve de base y
utilidad para futuros estudios sobre las variables mencionadas. Por ultimo,
se muestra la justificacion metodoldgica, debido a que se aplic6 el método
cientifico, identificando la problematica que viene aquejando a la institucion,
para después apoyarse de teorias especificas y plantearse los objetivos e

hipétesis correspondientes, para luego concluir acorde a los resultados.

Por lo antes mencionado, surge la necesidad de plantearse el siguiente
objetivo general: determinar la relacién entre la gestion de rendimiento y la

gestion de capacitacion en la municipalidad distrital de La Banda de



Shilcayo, 2020. Ademas, los objetivos especificos, analizar el estado de la
gestion de rendimiento en la municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo,
2020. Identificar el estado de la capacitacion en la municipalidad distrital de
La Banda de Shilcayo, 2020.

De igual manera, la hipotesis general: existe relacion significativa entre la
gestibn de rendimiento y la gestion de capacitacion en la municipalidad
distrital de La Banda de Shilcayo, 2020. Las hipétesis especificas, el estado
de la gestion de rendimiento en la municipalidad distrital de La Banda de
Shilcayo, 2020. Es bueno. El estado de la capacitacion en la municipalidad

distrital de la Banda de Shilcayo, 2020. Es bueno.



MARCO TEORICO

En el contexto internacional, se realizaron distintas investigaciones
mencionadas a continuacion, Chirau, J & Blaser, C (2020), How performance
management regulations shape evaluation practice in South African
municipalities. (Articulo cientifico). University of Witwatersrand, South Africa.
El estudio presento un disefio no experimental, la poblacion muestral estuvo
constituida por 70 informantes, utilizando la entrevista como técnica y la guia
de entrevista como instrumento. Llegando a la conclusion que; el sistema de
gestion del rendimiento es una creacion de estos marcos legislativos y
continta reforzando el cumplimiento y priorizacion de seguimiento, informes
y otras actividades de rutina. El papel de los presupuestos para garantizar la
permanencia de las evaluaciones no puede ser subestimado. Los
municipios, en general, no cuentan con presupuestos de evaluacion, y aun
no se comprende el valor de las evaluaciones como método de ayuda para
tomar las decisiones y politicas basadas en pruebas. Por lo tanto, es
necesario que el gobierno nacional y provincial departamentos para

promover e impulsar la agenda de evaluacion a nivel municipal.

Pinzén, S., et al. (2019), Orientacion de la gestion del conocimiento y
rendimiento en las pequefias y medianas organizaciones de Meéxico.
(Articulo cientifico). Universidad Autbnoma de Aguascalientes, México. El
estudio fue empirico de descriptivo, la poblacién fue conformada por
5.194 organizaciones registradas y la muestra por 368 de estas, utilizaron la encuesta
como técnicay laentrevista como su respectivo instrumento. Concluye que, la gestion
de rendimiento va de la mano con la gestion del conocimiento, siendo esta la meta
fundamental para lograr el desarrollo de cualquier institucion, en tanto, hoy en dia
es el motor que mueve a las organizaciones, no solo para mostrar mejoras en sus
clientes, sino también para continuar vigente en el ambiente donde se

desenvuelven.

DeNisi, A & Murphy, K (2017), Performance appraisal and performance
management: 100 years of progress? (Articulo cientifico). Estudio con disefio
no experimental a nivel descriptivo. Utilizaron una poblacion muestral que

por su naturaleza no se muestran, utilizdndola encuesta como técnica y el



cuestionario como instrumento. Llegando a la conclusion que, la gestion de
desempefio o también conocido como gestion de rendimiento permite
mejorar las condiciones de los trabajadores, reflejdndose en la satisfaccion

ciudadanos respecto a los servicios brindados.

Mpofu, M. & Hlatywayo, C. (2015), Training and development as a tool for
improving basic service delivery; the case of a selected municipality. (Articulo
cientifico). University of Fort Hare, Alice, South Africa. El estudio fue
cuantitativo, a nivel descriptivo, con una poblacibn muestral de 150
trabajadores, para lo cual utilizaron la encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento. Llegando a la conclusion que; con la
finalidad de mejorar las capacitaciones y el desarrollo de las actividades de
los colaboradores del municipio, asi como el desempefio y la prestacion de
los servicios, la administracion debe aumentar el nimero de empleados que
participan en la capacitaciéon. Esto se puede lograr proporcionando
incentivos que ayuden a motivar a los empleados a participar en programas
de capacitacion. Los incentivos que podrian motivar incluyen la perspectiva
de ascenso, la posibilidad de un aumento salarial también puede utilizarse

como una motivacion.

Dentro del ambito nacional, se considera a Arévalo, S. (2019), La
implementacion del Modelo de Gestion del Rendimiento en el marco de la
Reforma del Servicio Civil Peruano: El Caso de la implementacion del Plan
Piloto en SERFOR 2015 — 2016. (Tesis de maestria). Pontificia Universidad
Catdlica del Pert. Lima, Perd. El estudio fue no experimental a nivel
descriptivo, con una poblacion muestral correspondiente a 1 entidad, la
observacion fue la técnica y la guia de observacion su instrumento. Concluye
gue; el sistema de gestién del rendimiento en las instituciones es una disputa
por aceptar la forma de trabajo tanto entre los directivos y los trabajadores,
muchas veces algunos trabajadores se integran por temas politicos, estos
intentan convencer y atrasar el proceso de modernizacion, sin embargo,
persuaden y motivan. Por ello es importante el buen liderazgo, que motive
tanto a los trabajadores como directivos a aceptar las acciones positivas de

la modernizacion, que se ve reflejado en las mejoras para los ciudadanos.



Diaz, M., et al. (2017), Occupational safety and health in occupational
performance in the Provincial Municipality of Chiclayo, 2016. (Articulo
cientifico). Universidad César Vallejo. Lambayeque. Perd. Estudio
cuantitativo con disefio pre-experimental. Las técnicas empleadas consistieron
en la ficha textual, bibliogréfica, la encuesta y sus instrumentos la lista de cotejo, el
cuestionario. Concluye que, es importante considerar los factores externos e
internos que inciden de manera positiva en el rendimiento de los trabajadores; un
ambiente laboral adecuado, confiable y positivo aumenta el rendimiento de los
colaboradores.

Cabanillas, K. (2019), Ley del Servicio Civil y la satisfaccion en los
colaboradores del area de recursos humanos Municipalidad de Castilla Piura
2018, (Tesis de grado). Universidad César Vallejo. Chiclayo, Peru. Estudio
descriptivo con disefio no experimental, utilizé una poblacion muestral
constituida por 14 colaboradores, para lo cual utilizaron la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento. Concluye que, los procesos de
modernizacién respecto a los procesos para implementar la ley servir,
orientado a los recursos humanos, impacta de forma débil en la satisfaccion
de los trabajadores. Porque, tales colaboradores consideran que las leyes en
cuanto a los servidores publicos les afectard, afirmando que afectard sus
derechos. Es preciso mencionar que la ley de servicio civil beneficiara a los
ciudadanos, porque el resultado final se ve reflejado en la mejora, la
ubicacion de personas acorde con los puestos, quienes ademas busquen la

actualizacion permanente y tengan la conviccién de servir.

Dentro del nivel local, Del Aguila, M. (2019), Gestién por competencias y
desempefo laboral del personal administrativo en las municipalidades de:
Tarapoto, Morales y la Banda de Shilcayo - San Martin 2019. (Tesis de
grado). Universidad Peruana Union. Tarapoto. Perd. Estudio cuantitativo a
nivel correlacional, utilizé una poblacion muestral conformada por 22
trabajadores y empled la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento. Llegando a la conclusion que, la correlacion entre ambas variables
es baja (Rho de Spearman: 0,647), indicando que la gestidbn basada en

mejorar la competencia de los trabajadores, tales como las capacitaciones,



los talleres de perfeccionamiento y crecimiento profesional, contribuyen
medianamente a mejorar los desempefios laborales del personal
administrativo. Esos necesitan otras acciones, la cual tienen que evaluarse y

realizar un diagndstico para su posterior implementacion.

Contrina, J. (2019), La capacitacion y su relacion con el desemperio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 02, El Porvenir
2018. (Tesis de Maestria). Universidad César Vallejo. Tarapoto, Pera. El
estudio fue experimental a nivel correlacional, la poblacion muestral fue de
52 colaboradores pertenecientes a la institucion. Utilizé la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento. Llegando a la conclusion que,
las capacitaciones son el factor clave para mejorar en los colaboradores su
desemperio, tal como muestra la correlacion de r= 748**. Sin embargo, esto
debe ser analizado de acuerdo a las necesidades de la institucion, para
implementar las mejoras correspondientes y asi visualizar el impacto y buen

desemperio de los trabajadores.

Véasquez, A. (2018), Gestién del talento humano en el marco de la Ley Servir
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2018.
(Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Tarapoto, Pera. El estudio
fue cuantitativo a nivel descriptivo en una poblacion muestral fue de 71
colaboradores, para lo cual utilizo la encuesta como técnica y el cuestionario
como instrumento. Concluye que, la gestion de los recursos humanos es
regular, tal como sefalaron los mismos empleados, atribuyendo esta
calificacion por una serie de acciones que son realizados deficientemente,
tal como, la gestiébn por rendimientos y la gestibn por compensaciones.
Ademas, la gestion de organizacion como base para meritocracia en el area
de R.R.H.H., es definida como regular por el 67.6% en relacion a las
actividades de organizacion dentro de la Municipalidad Provincial de San
Martin, mientras que el 18.3% lo indic6 como malo y solo el 14.1% como

bueno.

En el marco teorico, se menciona las variables de gestion del rendimiento y
capacitacion. En ese sentido, la gestion de rendimiento es la que identifica y

reconoce el aporte del servidor civil a las matas y objetivos de la institucion.



(RPE N° 257- 2018-SERVIR/PE, 2018). Asimismo, Munzhedzi, (2017)
menciona que la gestion de rendimiento va de la mano con la gestién del
desempefio porque juega un papel fundamental en la realizacién de muchas
facetas de la administracion publica, incluida la prestacion de servicios, la
buena gobernanza y la productividad organizacional mediante el
establecimiento de objetivos de desempefio y evaluaciones periodicas del
desempeiio, buscando mejorar la calidad y la productividad dentro del sector
publico.

Las mejoras en la gestion de rendimiento, parte de la autoridad de la
institucion y de los individuos, estos deben responder meramente a
motivacion social, mas que tener una motivacion de lucro explicita. (Gerrish,
2016), asimismo, es preciso mencionar que el proceso de gestion de
rendimiento surgié como propuesta para gestionar los desafios, ademas
como una herramienta de gestioén de la fuerza laboral, especialmente en las
organizaciones con muchos empleados y gran cantidad de responsabilidad,
en crecimiento de la nueva era. Junto con el proceso, sistema y practicas
asociados, los programas bien implementados se utilizan estratégicamente
para crear "valor" para la organizacion, los gerentes y los empleados

(Devarajan. et al., 2016).

La gestion de rendimiento tiene como finalidad generar incentivos o
manipular un conjunto de medidas que afecten el desempefio de los
trabajadores, dado el limitado o frecuentemente indirecto influencia que tiene
el gobierno en la determinacion de los resultados del programa. Esto es
particularmente problemético para los programas que Intentar afectar
sistemas altamente complejos o fendmenos sociales, como las trayectorias
laborales del bienestar destinatarios y otros adultos econdmicamente
desfavorecidos, que estan en gran parte fuera del control del gobierno.
Ademas, este problema se ve agravado por los desafios de separar los
esfuerzos y efectos de mdultiples capas o niveles jerarquicos de la politica

gubernamental (Heinrich, 2002).

Proporcionar informacioén apropiada a la persona adecuada en el momento

correcto y de manera eficiente para empoderar para que tomen las



decisiones correctas o tomen el curso correcto de acciones es una dificultad
significativa para muchas organizaciones (Eaidgah et al., 2016). Los
empleados reciben constantemente torrentes de datos de sus entornos que
no son necesarios, relevantes o faciles de entender (Richards et al., 2019).
Las organizaciones, tanto de fabricacion como de servicios, han estado
utilizando herramientas visuales simples, pero cognitivamente efectivas
proporcionar informacion de calidad (necesaria, relevante, correcta,
inmediata, facil de entender y estimulante) para su empleado para utilizar en

sus transacciones laborales diarias (Bellisario & Pavlov, 2018).

Es de suma importancia valorar el rendimiento de los colaboradores, lo que
se traduce en el desempeiio, ya que puede verse como un catalizador para
cambiar el espiritu mismo (Kallio et al., 2016), cuya actividad final es mejorar
la organizacion y como esta es posicionada en el entorno. En la practica, los
procesos continuos como el de identificar, medir y desarrollar el desempefio
del individuo y los grupos en las organizaciones, implica proporcionar tanto
formales como informales relacionados con el desempefio informacién a los
empleados (Selden & Sowa, 2011). El rendimiento de los sistemas de
aplicaciones tiene un impacto directo en las métricas comerciales. Por
ejemplo, las organizaciones pierden clientes e ingresos en caso de
rendimiento deficiente, como tiempos de respuesta elevados. La gestion del
rendimiento posee el objetivo de facilitar el proceso y las herramientas
necesarias para seguir contando con una imagen actualizada y continua
sobre las medidas de rendimiento que son relevantes durante cada
actividad, asi como el respaldar la resolucién y deteccion de los incidentes
asociados al rendimiento (Heger et al., 2017).

Los beneficios de la gestion de rendimiento apuntan a la mejora del
desempefio tanto a nivel individual como grupal y al mismo tiempo se ve
reflejado el impacto en la gestion y el resultado institucional. La gestion de
rendimiento es denominada el factor primordial en la mejora motivacional, el
rendimiento de los servidores publicos, asimismo, mejora la comunicacion,
desarrolla un plan de capacitaciones acorde con las necesidades latentes,
permite la progresion de carrera y permite mejorar los desempenios laborales.

El beneficio para el directivo es que facilita el rendimiento del equipo,
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orientando las acciones al cumplimiento de los objetivos, ademas de reforzar
la sensacion de equidad entre los trabajadores (RPE N° 257-2018-
SERVIR/PE, 2018).

La gestion de rendimiento esta constituida por las siguientes dimensiones, la
planificacion, seguimiento, evaluacion y la retroalimentacion (Resoluciéon N°
257-2018- SERVIR/PE, 2018).

Planificacion, proceso donde se realiza la elaboracién del cronograma propio
de la institucién, es donde se definen las estrategias de comunicacion de los
procesos, se inicia la capacitacion con responsabilidad de la ORH y se
conforma el Comité Institucional de Evaluacion (RPE N° 257-2018-
SERVIR/PE, 2018).

Evaluacion, estad compuesta por la evaluacion del desempefio de los evaluados,
sobre la base de los registros, son evaluados con ayuda de formatos junto a la
Oficina de Planeamiento y Presupuesto institucional, enviandose los resultados
a la ORH, quien es la responsable de la calificacion segun la metodologia,
ademas de preparar la lista de evaluados que cumplieron con mas del 90% de
los objetivos que fueron planteados. Finalmente, la retroalimentacién es donde
se vuelve a reunir el evaluador junto al evaluado, después de notificacion de su
calificacién. Reunién realizada con el fin de intercambiar expectativas y
opiniones, asi como elaborar un plan para mejorar el servidor (RPE N° 257-
2018-SERVIR/PE, 2018).

Por otro lado, la capacitacién surge como el fin de acabar con las brechas de
conocimiento o competencias que se identificaron en los servidores, para asi
mejorar su desempefio y cumplir con los objetivos institucionales propuestos
por la entidad y la poblacién reciba un servicio de calidad (Ley N° 30057,
2013). De igual manera, las capacitaciones se pueden entender como el
mejoramiento técnico para que las personas presenten un desempefio de
manera eficiente en cuanta funcion se le asigne, y poder anticipadamente
solucionar los potenciales problemas dentro de la institucién. Asimismo, por
medio de las capacitaciones es mas facil ajustar el perfil del talento humano,
su conocimiento, actitudes y habilidades requeridas para un puesto de trabajo

en especifico (Palma, 2018).
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En la actualidad, las capacitaciones de los colaboradores y de los directivos
son piezas clave para la adaptabilidad y estabilidad de la empresa respecto al
entorno y los cambios producidos, asimismo, es considerada como una de las
ventajas competitivas basicas dentro de las instituciones; a partir del cual el
capital humano obtendra las capacidades para mejorar a los otros recursos
instituciones, no obstante, no puede desarrollarse de manera aleatoria, sin
tener una definida orientacion, debido a que creara una desorganizacion;
surgiendo la necesidad de planificar, organizar y controlar de acuerdo al

logro y resultado esperado (Salgado et al., 2017).

Asimismo, Bohrt (2000), menciona que la capacitacion es de los procesos que
comparan la necesidad de cubrir los puestos y la experiencia que posee el
trabajador en su puesto, en ese sentido, el trabajo es realizado para cubrir
dicha brecha. Los hallazgos indican que las capacitaciones y el poder
desarrollarlo no son impulsados por estrategias de recursos humanos y que
son reactivos en lugar de proactivos. La formacion y el desarrollo mejoran las
habilidades, el conocimiento, actitudes y comportamientos, pero hay poca
evidencia de que aumente el compromiso y la satisfaccibn ni de que
contribuya a los objetivos estratégicos de manera significativa (Rowland et al.,
2017).

Ademas, Pérez et al., (2011) afiade que el impacto de la competencia sobre el
proceso dependera de cémo los enfoques de las capacitaciones contemplen
la tecnoldgica actualidad y el cambio organizacional, asi como de las
disposiciones de aprendizaje por parte de institucion. Ademas, es necesario
de enfoques estratégicos, que retroalimenten continuamente el proceso para
seleccionar y capacitar a los colaboradores, atendiéndose de esta manera el
requerimiento técnico en cada puesto de trabajo y la capacitacion del

colaborador mas calificado, formando al personal en cultura de organizacion.

Los actores en la capacitacién, en el Articulo 10 menciona que esta
conformado por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, las instituciones
estatales mediante la oficina de R.R.H.H., asi como cada ente rector de

politica nacional y sectorial, de los sistemas funcionales y administrativos, el
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proveedor de las capacitaciones y los servidores civiles (DS. N° 040-2014-
PCM, 2014).

Entre los puntos claves a considerar para desarrollar los procesos de
capacitaciones, destacan los siguientes, facilitar la implementacion de
nuevas politicas proporcionando informacién sobre las politicas, justificando
por qué son necesarias y brindando a los empleados la capacidad de
implementar las nuevas politicas. Usar la capacitacion para desarrollar
capacidades especificas de los empleados es mas complejo, requiere
muchos recursos y es poco comun que usar la capacitacion para
proporcionar informacion y justificar reformas. La capacitacion eficaz en el
gobierno requiere no solo mas recursos, sino también una mejor
comprension de las capacidades especificas necesarias y coémo crearlas; la
investigacion puede ayudar a identificar las brechas de capacidad mas

importantes en la implementacién de politicas (Kroll & Moynihan, 2015).

En cuanto a las dimensiones de la capacitacion destaca la planeacion, etapa
en la cual se da inicio al proceso de capacitacion, con el fin de que cada
institucion pueda identificar y definir las necesidades de capacitar a partir de
cada objetivo estratégico, y asi determinar aquella accion de capacitacion
que se desarrollara dentro de un ejercicio fiscal (Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N° 041-2011- SERVIR/PE., 2016).

La ejecucién, etapa conformada por la seleccion del proveedor de las
capacitaciones para brindar servicios de calidad; asi como implementar,
seguir, monitorear las capacitaciones y acciones que aseguraran que los
servideros participen. Teniéndose en cuenta que solo podra ejecutarse
aguella accion de capacitacion aprobadas previamente de acuerdo al PDP.
Para su ejecucion es necesario contar con el registro de informacién como el
de la matriz de ejecucion del PDP y el formato de compromiso para
capacitarse. Ilgualmente, incluye considerar aquellos criterios de calidad para
contratar proveedores que se encarguen de la capacitacion, asi como
establecer el compromiso o penalidad para los que resulten beneficiados y las
pautas para modificar el PDP (Resolucion Presidencial Ejecutiva N° 041-
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2011- SERVIR/PE., 2016).

En la evaluacion, se mide el resultado de las capacitaciones llevadas a cabo
y posee cuatro niveles: Reaccion, es por donde se mide la satisfaccion del
participante; aprendizaje, donde son medidos los conocimientos adquiridos
conforme al objetivo establecido; aplicacién, don es medido el nivel en el
cual la competencia o conocimiento adquirido es trasladado a las del
servidor; finalmente, impacto, donde se mide el efecto de plazo mediano
atribuidos de manera directa a las acciones de capacitacion, por medio de
los indicadores de gestién (Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-
2011-SERVIR/PE., 2016).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Estudio tipo basico, debido a que se baso6 en teorias preexistentes para
desarrollar la problematica planteada (CONCYTEC, 2019), tomando en
cuenta, la gestion de rendimiento y la capacitacion. Ademas, Hernandez
et al., (2014), menciona que los estudios basicos se orientan a buscar

conocimientos o soluciones, conservando siempre lo objetivo.
Disefio de investigacion

Presentd un disefio no experimental a nivel correlacional, ya que no se
manipul6 variable alguna al momento de recolectar los datos, de corte
trasversal, pues la recoleccion de informacién fue en un momento

determinado (Hernandez et al., 2014).

/I O1
|
32
Doénde:
M = Colaboradores
O1 = Gestion de Rendimiento

02 = Gestidon de Capacitacion

r= Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable: Gestién de Rendimiento
Definicién conceptual:

Busca identificar y reconocer los aportes de servidores civiles a las
metas y objetivos institucionales. (RPE N°257-2018- SERVIR/PE, 2018)

Definicién operacional:

Fue evaluada a través de sus dimensiones, utilizando un cuestionario

con diversos items.

Indicadores: para la planificacion, se utilizé el cronograma institucional,
comunicacion y sensibilizacién, capacitacion y comité institucional; para
el establecimiento de metas y compromisos, se utilizé la fijaciébn de metas,
compromisos y coordinacion; para el seguimiento, se utilizé el registro de
evidencias, identificacion de dificultades y propuesta de mejora; para la
evaluacion, se utilizd la calificacion y notificacion de calificacion;
finalmente, para la retroalimentacion, se utiliz6 la reunion de

retroalimentacion y plan de accién.

Escala de medicion: Ordinal

Variable: Gestién de Capacitacion
Definicién conceptual:

Surge como el fin de acabar con las brechas de conocimiento o
competencias que se identificaron en los servidores, para asi mejorar su
desempeiio y cumplir con los objetivos institucionales propuestos por la
entidad y la poblacion reciba un servicio de calidad. (Ley No 30057,
2013)

Definicion operacional:

Fue evaluada a través de sus dimensiones, utilizando un cuestionario con

diversos items.

Indicadores: para la planificacion, se utilizé la conformacién del comité
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de capacitacion, sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacion,
desarrollo del diagndéstico de necesidades de capacitacion y elaboracion
del plan de desarrollo de las personas; para la ejecucion, se utilizo la
seleccion de proveedores, implementacion, seguimiento, monitoreo y
participacion de los servidores; finalmente, para la evaluacion, se utilizé la

reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto.
Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Estuvo conformada por 57 colaboradores de la Municipalidad distrital de
La Banda de Shilcayo, de acuerdo a la oficina de R.R.H.H. perteneciente

a la institucion en el afo 2020.

Area Cantidad de trabajadores

Gcia. Municipal 6
Gcia. administrativa 8
Gcia. de Desarrollo Social 10
Gcia. de Infraestructura 13
Gcia. de Recursos Naturales 8
y Gestion Ambiental

Gcia. de Seguridad 12

Gcia. y Gestion de Riesgos

Total 57

Criterios de inclusién: fueron considerados colaboradores de distintas
areas del municipio, y que poseen las siguientes caracteristicas:

- Tener contrato vigente cuando se aplicé el instrumento.

- Manifestar colaboracion e interés de participacion en el estudio.

- Hallarse en el ejercicio de sus labores.

Criterios de exclusién: fueron considerados:

- Colaboradores que se encuentren haciendo uso de su vacacion o con
licencia por motivos de salud.

- Colaboradores que se deseen participar del estudio.
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3.4.

Muestra

Para poder determinarla, se aplicé la siguiente férmula estadistica:

ZZ*N*p*q

TR E(N-D+ZZ*p=q

Donde:

Z = Nivel de confianza (1.96)
N = Universo o poblacién
(113) p = probabilidad de
éxito (0.50)

g = probabilidad de fracaso
(0.50) e = Erroren la
estimacion (0.05)

_ 57 « 1.96% %« 0.5 x 0.5
T 0.05%7%(57—-1)+1.962% 0.5 % 0.5

n

n =50
En ese sentido, estuvo conformado por 50 trabajadores de la municipalidad.

Muestreo: se empled el muestreo probabilistico aleatorizado simple, donde
el criterio para la seleccion de la muestra depende de la probabilidad, por la
aplicacion de una férmula para poblaciones finitas. (Hernandez et al.,
2014).

Unidad de analisis: para Hernandez et al., (2014), indica que son los que
seran medidos, en ese sentido, son los participantes a quienes se tendra
gue aplicar el instrumento de investigacion. (p.183), es decir; cada
colaborador de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2020.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: La técnica empleada fue la encuesta, que sirve para la

recopilacion de informacion, los mismos que fueron codificados vy

procesados para contrastar la hipotesis.

18



Instrumentos: se empled el cuestionario, para (Hernandez et al., 2014, p.
217) es el conjunto de items sobre una 0 mas variables, suelen ser cerradas
y que contienen categorias u opciones de respuesta que fueron delimitadas
con anterioridad.

Para la variable Gestion de Rendimiento, el cuestionario estuvo constituido
por 19 items con 5 opciones de repuesta de acuerdo a la escala tipo Likert,
donde: 1 es nunca y 5 es siempre. También, presento 4 dimensiones: la
planificacion con 5 preguntas, la dimension seguimiento con 5 preguntas, la
dimensién evaluacion con 5 preguntas y la dimension retroalimentacién con
4 preguntas, siendo una adaptacién de lo sefialado en la Resolucion de
Presidencia Ejecutiva RPE N° 257-2018-SERVIR/PE del 2018, Manual de
Gestion del Rendimiento.

Para la variable Gestion de Capacitacion, el cuestionario estuvo constituido
por 12 items con 5 opciones de repuesta de acuerdo a la escala tipo Likert,
donde: 1 es nunca y 5 es siempre. También, presento 3 dimensiones: la
planificacion con 4 preguntas, la dimension ejecucion con 4 preguntas y la
dimensién evaluacién con 4 preguntas, siendo una adaptacion de lo
sefalado en la Ley N° 30057 del 2013, Ley de Servicio Civil.

Validez

Los instrumentos fueron validados por tres expertos, un metodélogo y dos
expertos en las variables estudiadas, quienes brindaron y emitieron una
ficha conteniendo el puntaje para cada cuestionario.

Variables  N.° Especialidades Promedio Opinién
1 Gerencia Social 4,7 Instrumento apto
para ser aplicado
Gestl_on_ de Gestién Publica 4.4 Instrumento. apto
rendimiento para ser aplicado
3 Gestién Publica 45  Instrumento
aplicable
1 Gerencia Social 4.7 Instrumento. apto
para ser aplicado
Gestion de . : Instrumento apto
Capacitacion Gerencia Social 44 para ser aplicado
3 Gestién Publica 45  Instrumento
aplicable
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Los instrumentos fueron sometidos a juicio de experto de tres
profesionales quienes aprobaron e indicaron que existia coherencia y
conveniencia de los enunciados en relacion a los indicadores de cada
dimension. Los resultados indicaron un promedio de 4.53, lo que
representaria un 90.6% de concordancia. En ese sentido, los
instrumentos cumplen con las condiciones minimas para poder ser

aplicados.
Confiabilidad

Para casa instrumento se utilizo el Alfa de Cronbach, teniendo valores
de 0, 9 para la variable gestiéon de rendimiento y 0.8 para la variable
gestion de capacitacion laboral, lo que indica que ambos instrumentos
poseen alta confiabilidad.

Variable Gestién de Rendimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,946 19

Variable Gestion de Capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 12

3.5. Procedimientos

Para obtener informacién relevante de las variables estudiadas, se realiz6
un cuestionario en relacion a cada variable, los mismos que fueron
aplicados a los colaboradores de la municipalidad en mencién, con

opciones de respuesta en una escala tipo Likert.

Para empezar con la recoleccion de los datos, se procedio a encuestar a

los sujetos que fueron seleccionados como parte de la muestra, los
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cuales fueron estudiados con una perspectiva de sujetos en su ambiente
natural (Hernandez et al., 2014). Teniendo en cuenta los siguientes

procedimientos, en relacion al método cientifico:

Se identificd y delimitd la problematica, en relacion a la realidad que

presenta la municipalidad de La Banda de Shilcayo.

Se planificé la investigacion, utilizando un plan de guia para poder

cumplir los objetivos propuestos en un momento estipulado.

Se elabor6 y validé los instrumentos segun dimensiones e indicadores,
gue forman parte del de la investigacion, los cuales fueron validados

por 3 profesionales expertos en la materia.

Se aplico los cuestionarios a los individuos que formaron parte de la

muestra.

Se recogid y proceso los datos en el SPSS. 25, resultados que fueron

presentados en tablas en relacién a cada objetivo planteado.

Se analiz6 la informacion, la cual permitié interpretar los resultados y

refutar la hipétesis planteada en el presente estudio.

Se redacto y presento el informe, de acuerdo a las normas
internacionales en cuanto a investigacion se refiere, asi como la

norma APA en su séptima edicion y se presenté los resultados.
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3.6. Método de analisis de datos

Los datos fueron analizados en el estadistico SPSS.25, que de acuerdo a
las relaciones bivariadas, prueba de normalidad, determinaron el uso de la

correlacion de Spearman y cuyo valor fue interpretado de acuerdo a:

Valor der Significado
-0.9 Correlacidon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable

-0.5 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacion negativa deébil
-0.1 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacion entre las variables
0.1 Correlacién positiva muy débil
0.25 Correlacion positiva débil
0.5 Correlacién positiva media
0.75 Correlacion positiva considerable
0.9 Correlacién positiva muy fuerte
1 Correlacion positiva perfecta

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio cumplié con lo indicado en el cédigo de ética del
buen investigador, respetando el derecho de los autores, segun lo
mencionado en la norma APA en su séptima edicion, en ese sentido,
cada parrafo contiene su respectiva citacion, Asimismo, cumple con lo
reglamentado por la escuela de posgrado estipulado de la Universidad
César Vallejo. Igualmente, los datos fueron recopilados con la
autorizacion de cada involucrado, los cuales fueron empleados solo para
de investigacion, garantizando asi la calidad ética y respetando el

principio de beneficencia.
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IV. RESULTADOS

Estado de la gestién de rendimiento en la municipalidad distrital de La
Banda de Shilcayo, 2020.
Tabla 1.

Gestion de rendimiento en la municipalidad distrital de La Banda de
Shilcayo, 2020.

Nivel Rango N %
Malo 30-50 16 32,0
Regular 51-70 28 56,0
Bueno 71-89 6 12,0
Total 50 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado trabajadores de la MDBSH, 2020.

Interpretacion: El estado de la gestion de rendimiento en la municipalidad
distrital de la Banda de Shilcayo, 2020 es regular, tal como indica el 56% de

los colaboradores, el 32% indica que es malo y el 12% que es bueno
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Estado de la capacitacion en la municipalidad distrital de la Banda de
Shilcayo, 2020.
Tabla 2.

Gestion de Capacitacion en la municipalidad distrital de la Banda de
Shilcayo, 2020

Nivel Rango N %
Malo 15- 27 38 76,0
Regular 28 - 39 8 16,0
Bueno 40-51 4 8,0
Total 50 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado trabajadores de la MDBSH, 2020.

Interpretacion: El estado de la capacitacion en la municipalidad distrital
de La Banda de Shilcayo, 2020 es malo, tal como indica el 76% de los

trabajadores, el 16% indica que es regular y el 8% que es bueno.
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Relacion entre la gestion de rendimiento y la gestion de capacitacion

en la municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020.

Tabla 3

Prueba de normalidad de los datos

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion de rendimiento ,942 50 ,017
Gestidn de capacitacion ,814 50 ,000

Fuente: Cuestionario aplicado trabajadores de la MDBSH, 2020.

Interpretacion: Conforme a la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, para

muestras menores 50, refleja que los datos tienen no poseen normalidad,

ya que la significancia es menor a 0,05, en ese sentido, el estadistico

utilizado para determinar la correlacion bivariada es el coeficiente Rho

Spearman.

Tabla 4

Gestion de rendimiento y la gestién de capacitacion en el municipio del
distrito de La Banda de Shilcayo, 2020

Gestién de Gestion de
rendimiento  capacitacion
Gest_lon de Coef|0|e_n,te de 1,000 457"
rendimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de 5 N N 50 50
Spearman 9estion de Coeficiente de 457" 1.000
capacitacion correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

Fuente: Cuestionario aplicado trabajadores de la MDBSH, 2020.

Interpretacion: Existe correlacion entre la gestion de rendimiento y la gestion

de capacitacion en la municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020 con

una significancia menor a 0,005 (p <0,05), el coeficiente de correlacion de Rho

Spearman es de 0,457, lo cual indica una relacién positiva débil entre ambas

variables. Por ende, al mejorar la gestion de rendimiento orientado a la

planeacién, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion, mejorara también la

gestion de conocimiento.
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DISCUSION

Con respecto al primer hallazgo donde se refiere que el estado de la gestion
de rendimiento en la municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020
es regular tal como lo indica el 56% de los colaboradores, el 32% indica que
es malo y el 12% que es bueno. Por tanto, la planificacion, seguimiento,
evaluacion y retroalimentacion son realizados de manera inadecuada,
siendo percibida por los trabajadores. En cuanto a las actividades de
planeacibn de la capacitacion son realizados en conjunto con los
trabajadores, ademas de ello las metas y compromisos no estan definidos
de forma adecuadamente, por la ausencia de comunicacion entre las areas.
En cuanto al seguimiento, las faltas y sanciones no tienen un proceso de
seguimiento acorde que permita identificar las falencias de los trabajadores
en el cumplimiento de sus labores, por otro lado, la evaluacién de
desemperio es calificado como regular malo por la ausencia de informacion
y resultados obtenidos durante este proceso, que impide el proceso de

retroalimentacion y la mejora de las condiciones identificadas.

La institucién tiene que buscar generar incentivos o manipular un conjunto
de medidas que afecten el desempefio de los trabajadores, dado el limitado
o frecuentemente indirecto influencia que tiene el gobierno en la
determinacion de los resultados del programa. Heinrich, (2002) indica que
esto es particularmente problemético para los programas que intenta afectar
sistemas altamente complejos o fenémenos sociales, como las trayectorias
laborales del bienestar destinatarios y otros adultos econ6micamente
desfavorecidos, que estdn en gran parte fuera del control del gobierno.
Ademas, este problema se ve agravado por los desafios de separar los
esfuerzos y efectos de mdultiples capas o niveles jerarquicos de la politica

gubernamental.

Es cierto que el rendimiento en los ultimos afios ha venido ganando espacio,
tal como indica Chirau & Blaser, (2020), el sistema de gestion del
rendimiento es una creacion de estos marcos legislativos y continda
reforzando el cumplimiento y priorizacién de seguimiento, informes y otras

actividades de rutina. ElI papel de los presupuestos para garantizar la
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permanencia de las evaluaciones no puede ser subestimado. Sin embargo,
los municipios, en general, no cuentan con presupuestos de evaluacion, y
aun no se comprende el valor de las evaluaciones como ayuda para tomar

decisiones y politicas basadas en pruebas.

Por lo tanto, es necesario que el gobierno nacional y provincial
departamentos para promover e impulsar la agenda de evaluacion a nivel
municipal. Asimismo, es importante recalcar lo mencionado por Pinzén et al.,
(2019), la gestiébn de rendimiento va de la mano con la gestién del
conocimiento, siendo esta la meta fundamental para lograr el desarrollo de
cualquier institucion, en tanto, hoy en dia es el motor que mueve a las
organizaciones, no solo para mostrar mejoras en sus clientes, sino también
para continuar vigente en el ambiente donde se desenvuelven. Es
importante destacar lo mencionado por Denisi & Murphy, (2017) la gestion
de desempefio o también conocido como gestion de rendimiento permite
mejorar las condiciones de los trabajadores, reflejandose en la satisfaccion
de los ciudadanos. Gerrish, (2016) indica que las mejoras en la gestion de
rendimiento, parte de la autoridad de la institucion y de los individuos, estos
deben responder meramente a motivacion social, mas que tener una
motivacion de lucro explicita. Es importante tomar en cuenta el fin principal
de la gestion de rendimiento de acuerdo a la normativa, que apuntan a
mejorar el desempefio tanto a nivel individual, grupal, que al mismo tiempo se

ve reflejado el impacto en la gestion y el resultado institucional.

La RPE N° 257-2018-SERVIR/PE, (2018) indica que la gestién de
rendimiento es denominada el factor primordial en la mejora motivacional, el
rendimiento de los servidores publicos, asimismo, mejora la comunicacion,
desarrolla un plan de capacitaciones acorde con las necesidades latentes,
permite la progresion de carrera y permite mejorar el desempefio de sus
colaboradores. El beneficio para para el directivo, facilita el rendimiento del
equipo, lo cual orientara para mejorar las acciones hacia y cumplir con cada

objetivo, ademas de reforzar la sensacion de equidad entre los trabajadores.

De acuerdo al segundo hallazgo referido al estado de la capacitacién en la

municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, 2020 es regular de acuerdo
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al 76% de los colaboradores, el 16% indica que es regular y el 8% que es
bueno, en tanto, las acciones de planificacion, ejecucién y evaluacién son
realizados de manera regular, en tanto, las acciones de planificacion,
ejecucion y evaluacion son realizados de manera regular. Donde los
trabajadores refieren que la planificacion se realiza sin coordinar con las
distintas areas y tomar en consideracion las necesidades, por otro lado, la
ejecucion de la capacitacion no siempre considera a los profesionales que
cumplen con las competencias para realizarlo, que dificulta el cierre de
brechas en conocimiento y competencias. En cuanto a la evaluacion, las
capacitaciones no mejoran los procesos de respuestas y solucion de
problemas, que se ve reflejado en el desempefio de sus labores. Tal como
menciona Mpofu & Hlatywayo, (2015) que, con la finalidad de mejorar las
capacitaciones y el desempefio de los colaboradores en la institucion, se
debe mejorar el desempefio y la prestacion de cada servicio, la
administracion debe aumentar el nimero de empleados que participan en la
capacitacion. Esto se puede lograr proporcionando incentivos que ayuden a
motivar a los empleados a participar en programas de capacitaciéon. Los
incentivos que podrian motivar incluyen la perspectiva de ascenso, la
posibilidad de un aumento salarial también puede utilizarse como una

motivacion.

Arévalo, (2019) el sistema de gestion del rendimiento en las instituciones es
una disputa por aceptar la forma de trabajo tanto entre los directivos y los
trabajadores, muchas veces algunos trabajadores se integran por temas
politicos, estos intentan convencer y atrasar el proceso de modernizacion, sin
embargo, persuaden y motivan. Por ello es importante el buen liderazgo, que
motive tanto a los trabajadores como directivos a aceptar las acciones
positivas de la modernizacién, que se ve reflejado en las mejoras para los
ciudadanos. Por otro lado, Diaz et al., (2017) indican que importante
considerar a los factores internos y externos los cuales inciden de manera
positiva en el rendimiento laboral; ya que un ambiente laboral adecuado,
confiable y positivo aumenta el rendimiento de los colaboradores. Por tanto,
es importante considerar implementar estrategias que ayuden a mejorar, tales

como la capacitacion y perfeccionamiento profesional de los trabajadores.
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En cuanto a la correlacion entre la gestion de rendimiento y la gestion de
capacitacion en el municipio del distrito de La Banda de Shilcayo, 2020, se
obtuvo una significancia de 0,457, menor a 0,005 (p <0,05) de acuerdo al
coeficiente de Rho Spearman, lo cual indica una relacion positiva débil entre
ambas variables. Por tanto, al mejorar la gestion de rendimiento orientado a
la planeacion, seguimiento, evaluacion y retroalimentaciéon, mejorara
también la gestidbn de conocimiento. Las estrategias de capacitacion, los
talleres de perfeccionamiento y crecimiento profesional contribuyen
medianamente a mejorar el desempefio laboral del personal administrativo.
Esos necesitan otras acciones, la cual tienen que evaluarse y realizar un
diagndstico para su posterior implementacion. Tal como indica, Del Aguila,
(2019) la correlacion entre las variables es baja con un Rho de Spearman de
0,647. Asimismo, Vasquez, (2018) menciona que la gestidon de los recursos
humanos fue regular, tal como sefalaron los mismos empleados,
atribuyendo esta calificacion por una serie de acciones que son realizados
deficientemente, tal como, la gestion de la compensacion y la gestiéon de

rendimiento.

Ademas, la gestion de organizacion como base para meritocracia en el area
de R.R.H.H., es definida como regular por el 67.6% en relacion a las
actividades de organizacion dentro de la Municipalidad Provincial de San
Martin, mientras que el 18.3% lo indic6 como malo y solo el 14.1% como
bueno. Es preciso resaltar lo mencionado por Cabanillas, (2019), los
procesos de modernizacion respecto a los procesos para implementar la ley
servir, orientado a los recursos humanos, impacta de forma débil en la
satisfaccion de los trabajadores. Porque, tales colaboradores consideran que
las leyes en cuanto a los servidores publicos les afectara, afirmando que
afectara sus derechos. Asimismo, Cotrina, (2019), las capacitaciones son el
factor clave para mejorar en los colaboradores su desempefio, tal como
muestra la correlacion de r= 748**. Sin embargo, esto debe ser analizado de
acuerdo a las necesidades de la institucion, para implementar las mejoras
correspondientes y asi visualizar el impacto y buen desempefio de los

trabajadores.
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Por ello, la gestién de rendimiento como la capacitacion contribuyen a que el
impacto de la competencia sobre el proceso dependa de como los enfoques
de las capacitaciones contemplen la tecnologica actualidad y el cambio
organizacional, asi como de las disposiciones de aprendizaje por parte de
institucion. Ademas, es necesario de enfoques estratégicos, que
retroalimenten continuamente el proceso para seleccionar y capacitar a los
colaboradores, atendiéndose de esta manera el requerimiento técnico en cada
puesto de trabajo y la capacitacion del colaborador mas calificado, formando

al personal en cultura de organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Existe correlacion entre la gestion de rendimiento y la gestion de
capacitacion en el municipio del distrito de La Banda de Shilcayo, 2020
con significancia de 0,457 menor a 0,005 (p <0,05) del coeficiente Rho
Spearman, lo cual indica una relacién positiva débil entre ambas
variables. Por tanto, al mejorar la gestion de rendimiento orientado a la
planeacidén, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion, mejorara

también la gestién de conocimiento.

El estado de la gestion de rendimiento en la municipalidad distrital de La
Banda de Shilcayo, 2020 es regular tal como lo indica el 56% de los
colaboradores, el 32% indica que es malo y el 12% que es bueno. Por
tanto, la planificacion, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion son

realizados de manera inadecuada, siendo percibida por los trabajadores.

El estado de la capacitacion en la municipalidad distrital de la Banda de
Shilcayo, 2020 es regular, de acuerdo al 76% de los colaboradores, el
16% indica que es regular y el 8% que es bueno, en tanto, las acciones

de planificacion, ejecucion y evaluacion son realizados de manera regular.
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VII.

7.1.

1.2.

7.3.

RECOMENDACIONES

Al gerente de la municipalidad y gerente de recursos humanos de la
municipalidad del distrito La Banda de Shilcayo, 2020 implementar acciones
de orientadas a la ejecucion de la evaluacion de desempefio laboral, con el
fin de poder identificar las falencias de los trabajadores y en funcién a ello
desarrollar el programa de capacitacion que contribuya a cerrar las brechas

de conocimientos y competencias laborales.

Al gerente de recursos humanos de la municipalidad distrital de La Banda
de Shilcayo, 2020 realizar la planificacion tomando en consideracion a los
trabajadores, ademéas de realizar la sensibilizacion de las distintas
actividades con la finalidad de cumplir con las metas y compromisos
estipulados, ademas, realizar el seguimiento, la evaluacion y la
retroalimentacion para establecer las mejoras en la evaluacion del

desemperio de los colaboradores y ocuparse de las necesidades latentes.

Al gerente de recursos humanos de la municipalidad distrital La Banda de
Shilcayo, 2020 establecer la planificacion de la capacitacion de acuerdo a
las necesidades identificadas, la ejecucién de las mismas debe contar con
profesionales acorde con el perfil especificado y las necesidades,
asimismo, la evaluacion de la capacitacion debe cumplir con mejorar los
procesos de respuesta y solucion de problema, ademas de mejorar el

desempeiio de los trabajadores.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables Definicidn conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Cronograma institucional
Comunicacién y sensibilizacion
La gestién de Planificacion Capacitacion
rendimiento busca | La  gestion  de Fijacion de metas y compromisos
identificar y reconocer el | rendimiento fue Coordinacion
Gestion de a_p(_)rte de los se.rv?dores evaluada_de ac_uerdo o Regis't'ro dg evider}qias |
rendimiento civiles a I_os .objlet|vos y|a sus dimensiones, | Seguimiento Identificacion de c_ilflcultades Ordinal
metas institucionales. | mediante un Propuesta de mejora
(RPE N° 257-2018- | cuestionario de Evaluacion
SERVIR/PE, preguntas. Evaluacion Calificacion
2018) Notificacion de calificacion
i L Reunion de retroalimentacion
Retroalimentacién Plan de accion
Conformacién del comité de capacitacién
Busca cerrar lasbrechas Sensibilizacién sobre la importancia de la
de conocimientos 0 capacitacion
competencias La gestion de la Planificacion Desarrollo del diagnéstico de necesidades de
identificadas en los capacitacion fue capacitacion
servidores civiles para ||~ o o cLerdo a Elaboracién del Plan de Desarrollo de las
iy que mejoren SU'| sus dimensiones de Personas
Gestion de | desempefio y  como planeacion Seleccion de proveedores Ordinal
Capacitacion | consecuencia de ello se ejecucion ’ v | e B Implementacion
logren los  objetivos evaluacion, a través Ejecucion Seguimiento y monitoreo
mst_nuuonales de las de un cuestionario Participacion de los servidores
entidades y los d —
. . e preguntas. Reaccion
ciudadanos reciban A diza
servicios de calidad. Evaluacion pr.en !z,aje
(Ley N°30057, 2013) Aplicacion

Impacto




No experimental de nivel correlacional.

Matriz de consistencia
Titulo: Gestion de rendimiento y la gestion de capacitacion en la municipalidad distrital de La Banda de

Shilcayo, 2020

Formulacién del problema Objetivos Hipétesis Técnica e Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Cual es la relacion entre la gestion de rendimiento | Determinar la relacion entre la gestion de | Existe relacion significativa entre la gestion de

y la gestion de capacitacion en la municipalidad
distrital de La Banda de Shilcayo, 20207?

Problemas especificos:

¢, Cudl es el estado de la gestién de rendimiento en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo,
2020?
¢Cuél es el estado de la capacitacion en la
municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo,
2020?

rendimiento y la gestibn de capacitacion en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo,
2020.

Objetivos especificos

Analizar el estado de la gestién de rendimiento en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo,
2020.

Identificar el estado de la capacitacién en la
municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, 2020

rendimiento y la gestibn de capacitacion en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020

Hipotesis especificas

El estado de la gestibn de rendimiento en la
municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo,
2020. Es bueno

El estado de la capacitacion en la municipalidad
distrital de la Banda de Shilcayo, 2020. Es bueno

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Variables y dimensiones

Poblacion Variables Dimensiones
La poblacion para el desarrollo de la presente Planificacion
O1 Dénde: investigacion estuvo conformada por 119 Gestion de SEQU'm'_elntO
l onde: . trabajadores de la municipalidad distrital de La | | rendimiento Evaluacion
M= Muest_r,a de estud_lo_ Banda de Shilcayo, 2020 Retr(_)gllm_e'ntauon
r O1= Gestidn de rendimiento Gestion de Planificacion
R = Relacién o Ejecucion
M O2= Gestion de capacitacion. Muestra capacitacion "\ aiuacion

02

La muestra para efectos del estudio fue de 92
trabajadores.

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestion Rendimiento
Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiiiiil.

Introduccion:
El presente instrumento tiene como finalidad analizar el estado de la gestion de
rendimiento en la municipalidad distrital de La Banda de Shilcayo, 2020.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversion
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

QAW N

Escala de calificacién

Criterios de evaluacion 1 | 5 | 3 |4 |5

Planificacion

01

¢La institucion le hace participe en la planeacion de las
actividades de evaluacion de desempefio en el periodo?

02

¢La institucién comunica con antelacion y sensibiliza sobre las
actividades de fortalecimiento de competencias en el personal?

03

¢ La institucién involucra al personal en las actividades
orientadas a la planeacion de la capacitacion?

04

¢ Cuenta con metas y compromisos definidos para el
desempeiio de sus labores?

05

¢ Existe coordinacion entre el area de gestiébn de recursos
humanos y al area donde se desempefia para el desarrollo de
actividades conjuntas (charlas, talleres, seminarios, etc)?




Seguimiento

06 ¢La entidad hace el seguimiento de las faltas y sanciones
cometidas por el trabajador en el desempefio de sus labores?
07 ¢ Existe supervision de las actividades que permite identificar
las dificultades en su area de trabajo?
08 ¢ Laidentificacién de dificultades en su centro de labores
permite mejorar las condiciones laborales futuras?
09 ¢ Realiza la propuesta de mejora para su area de trabajo con el

apoyo de recursos humanos?

¢La propuesta de mejora planteada por su area de trabajo es
10 tomado en consideracion para ser implementados en el plan

general?
Evaluacion

11 g,Conoc_:e los métodos_ de valoracion que se aplican para
determinar la evaluacion del desempefio de sus funciones?

12 ¢ El area de recursos humanos realiza la calificacion de
desemperio

13 JLe notifica_n la informacién sobre la evaluacion del desempefio
de sus funciones?

14 g,La_t institucidn se preocupa por brindar herramientas para la
mejora del desempefio laboral?

15 ¢La institucién y areas le hacen participe de las actividades de

capacitacion gue mejora la evaluacién de desempefio?

Retroalimentacion

SEl area de recursos humanos realiza la reunién de
16 retroalimentacion sobre los resultados obtenidos en la
evaluacion de desempefio?

¢ El area de recursos humanos hace seguimiento del proceso
17 de retroalimentacién implementadas con respuesta a la
evaluacion de desempefio?

¢ Es participe del plan de accion para la mejora del desempefio

18 p
en el area donde labora?

19 ¢El plan de accién implementada contribuye a la mejora de las
condiciones identificadas?

Fuente: RPE N° 257-2018-SERVIR/PE, (2018) Manual de Gestién del Rendimiento.




Cuestionario: Gestion de capacitacion
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [l

Introduccién:

El presente instrumento tiene como finalidad identificar el estado de la capacitacion en
la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, 2020.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara
confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversion
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

QW[N]

Escala de calificacion

NE Criterios de evaluacion 1 2 [3 |4 |5

Planificacion de capacitacion

¢ Los trabajadores son participes del proceso de planificacion

01 capacitacién, conjuntamente con el comité encargado?

02 ¢ Existe la sensibilizacion sobre la importancia de la
capacitacion en la mejora de los procesos de la institucién?

03 ¢ Se realiza las capacitaciones en concordancia con las
necesidades identificadas en su area de trabajo?

04 ¢ Considera que la elaboracion del Plan de Desarrollo de las

Personas es acorde con las necesidades institucionales?

Ejecucion

¢Considera que los profesionales encargados de la
05 | capacitacion cumplen con las competencias para brindar el
servicio?

¢Las actividades de capacitaciones contribuyen al cierre de

06 L .
brechas en conocimiento y competencias?

¢El &rea a cargo realiza el seguimiento y monitoreo de las

07 L ; ; o
actividades realizadas en el ciclo de capacitacion?




¢ Existe la participacion de los trabajadores seleccionados

08 oo . R

para el proceso de capacitacion realizada en la institucion?
Evaluacion

09 ¢Las capacitaciones realizadas por la institucion mejoran los
procesos de respuestas y solucion de problemas?

10 ¢Considera que existe un buen nivel aprendizaje con las
capacitaciones realizadas en la institucion?

11 ¢,Los conocimientos adquiridos permiten se aplicados en las
labores del area de trabajo?

12 ¢Las capacitaciones realizadas en la institucion tienen efectos

positivos en el desempefio laboral?

Fuente: Ley N° 30057, (2013) Ley de Servicio Civil.




Validaciéon de instrumentos

—
E‘II UNIVERSIDAD CESAR VALLEIN:

INFORME DE OPINION SOERE INSTRUMENTC DE INVESTIGACIKIN CIENTIFICA
|.DATOS GEMERALES

Apellidos y nomibres del experio : Pretell Paredes Luis Albsrio
Institwcscn donde labora : Profnversion

Espedialidad : Maestria en Gerencia Socia
Instrumento de evaluacon : Gestion de Rendimiento

HAutor (s) del instrurmento {s)

: lsuiza Tuanama, Tecdomira

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIS

IHNDICADDRES

CLARIDAD

1

2|3

Los llems estan redactados con lenguale aproplado y bre de
amolgledadas acorde con log sujefos mussirales.

OBJETIVIDAD

Las Instnuccion2s y los Ibems del Insmamenio permiien
recoger 3 Informacken objetva s00re (3 varlaiie, en 1odas sus
dimensionss en Indicadiores concepilales y operaciondles.

ACTUALIDAD

El Insiumentad  demuwesira wvigencla aconde con @
conocimiento  chentfico, tecnoldgico, novaciin y legal
Inharzniz a la variaole: G2sen 02 Recursos Humanos

ORGANFZACION

Los lemes 02l Insrumentn refe[@n onganiciiad Kogica entre 1
dednicion operacional y concepiual respecto a la vanable, de
manera que permiien hacer Inferencias en funckin a las

hipatesis problema ¥ objetvos de |3 Inveshigacion.

SUFICIENCIA

Los Reme o2l Instumento son suficienies en canidad y
caldad acorde con 13 varlable, dimenskones & noiadones.

INTENCIONALIDAD

Los fiems o2l Insinemenio 50N coherentes con &l fpo o2
Invastigackin y responden a los objetvos, hipitasis y varable
de estudio; Castian de Recwrsos Humanos

COMSISTENCIA

La Informackin que se recold a fravés de los Rems del
Instumento, permitiid analzar, descriolr y expllcar |3
realidad, motivo de 13 Invesigackin.

Los Rems ded Instumeni expresan r2lacion con ks

COHERENCIA | Indicadores de cada @imension de [@ varaole: Gestion de
REeCcIrsos Humanos
La refacion entre la técnica y el Instremenio propusstos

METODOLOGIA | responden &l proposito de 13 Inwesigacin, desarmolio
tEI:I'H]h:rgIII £ Innovadchin.

PERTIMENCIA La regaccion de los Items concuerda con |a escala valoralva

del Instrumeanto.
PUNTAJE TOTAL

{MOL3; Tener an cuenta gue 2l INSrumento &6 yalio L3N0 52 DENg LN pUntas minima de 41 Eacelente, sn
SMiDargo, Un puntaje menor & anterior 5= conslera al Instrumento na valldo nl aplicabis)

4

Il OPINKON DE APLICABILIDAD

El instrurnento 5 apio para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 18 de octubre de 2020




p—"
EII UHNIVERS IDAD CEsan WaiLedo

INFORME DE OPINION SOERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experio
Institucson donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Audor (s) del instrurmento (5]

: Lean Lopez Yully Karol Ysabel

: Maestria en Gestitn Publica
: Gestion de Rendimients
: Isuiza Tuanama, Tecdomira

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERKIS

INMCADODRES

CLARIDAD

: Muricipahdad Distrityal de La Banda de Shilcayn

2|3

Los ltems estan redactados con lenguaje aproplado y lbre de
amolgpledadas acorde con ks sueins mussinales.

OBEJETIVIDAD

Las Instrucclones y los Items del Instrumento permiten
recoges 1a Informacikin objetiva sobre [a varlable, en tndas sus
dimensiones en Indicadores concepiuales y operadonales.

ACTUALIDAD

El Insfumento  demuestra  wigencla aconde com e
conocimlento chentifico, tecnologlco, Innowvackon y legal
Inherenie a la varlable: Gesfdn de Rendimienio

ORGANEACION

Los ftems el Instrumentn refejan onanicidad gl nte 1a
detnicién operacional y concepiual respecto a la varlable, de
manera gue permiten hacer Inferencias en funckn a las

hipdiesis problema y objetvos de la invesigacion.

SUFICIENCIA

Los Bems del Insbumenio son suficenies en caniidad y
caldad acorde con 13 varlable, dimenskones e Indicadores.

INTEMCIONALIDAD

Los fems del Insinemenic s0n coherentes con & fipo de
Investigackin y responden a los oojelvos, hipatesis y varlable
e esudio: Geston ¢ Rendimiento

COMIISTENCIA

La Informackin que se recola 3 Uawes 02 los hems del
INStrumento, permitia anallzar, descrioir y expllcar 13
realidad, modve de |3 InvesTgacikin.

COHERENCIA

Los Rems del Instumenio expresan nelackn con los
Indicagores de cada @mension de |3 varnable: Gesbon de
Rendimisnio

METODOLOGLA

La refacion enfre |3 tecnica y el INsnemanio propuestos
responden 3l propesito 02 1@ INWSSIgackn, OSsarmlin
tecnolidglco e Innovacian.

PERTINENCIA

La regaccion de los [tems concusrda con la escala valoratva
del Instrumemnto.

PUNTAJE TOTAL

{MOt3: Tanes en cusnia gue 2l INSUMEntd &6 Valto cLanad 52 DENES LN pUntS minima 92 41 Exceients”
2minargn, un puntaie menor a anteror s2 considera al Instrumenta na valldo nl aplicabis)

24

IIl. OPIMIGN DE APLICABILIDAD
El instrurmento &5 apio pam ser aphicado.

COP, 44841
I
Sefio personal y firma

&in



i
E‘II UNIVERSIDAD CESAR WVALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nomibres ded experio
Institwcion donde labora

Especialidad

Instrumente de evaluscion
HAartor () del instrurmento (s)

: Cabeza Molina, Luis Felipe

: Maestria en Gestion Plblica

: Br. bsuiza Tuanama, Tecdomira

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIMIS

INOHCADORES

CLARIDAD

: Cuestionario 01: Gestion de Rendimiento

2

: Universidad César Vallejo-Filial Moyobamiba, GORESAM

Los lems estan redactados con lenguaje aproplado v libre da
amolgledadss acorde con s sueins mussirales.

OEJETIVIDAD

Las Instrucciones y bos [bems del Insmemenin pemmiien
recger 3 Informacian objetiva sobre la varlable, 2n indas sus
dimensiones en Indicadores concepiuales y oparacionales.

ACTUALIDAD

El Instumentc demuesiia wigencla acorde con el
conocimients chenifico, tecnoidgico, lnovacion y legal
Inherenie a la variable: Gesldn de Rendimiano

OREGANEACION

Los lems gel INsmemento reNejan organicidad 1gica ente I3
dednicion operacional y conceptual respacto a la varlaole, de
Manera gue pammiien hacer Inferencias en funcien 3 las

hipdtesks, problema y objeiivos de la Investigachin.

SUFICIENCLA

Los Rems g2l Insbumento son suficienies en caniidad y
caldad acorde con 13 varlable, dimenskones & indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los Mems del Instrumenio son coherentes con & fpo o2
Investigacian y responden a3 los oojeTvos, hipatesls y varablke
de estudio: Gastian de Rendimiano

COMIISTENCIA

La Infrmacien que &e rechia 3 Daves O los Rems o8
Instrumento, permitia analzar, descriolr y explicar 13
realidad, motivo de |3 Investgacian.

COHEREMNCIA

Los Rems del Instumenis expresan nelacin con los
Indicagores de cada @mensian de @ varlable: Gestion de
Rendimianin

METODOLOGLA

La refacion enfre la técnica y el Instrumenio propusestos
responden al propésiio de la Inwestgackn, desamolo
tecnoiglco & Innovacon.

PERTINENCIA

La regacclon de los Ihems concuenda con la escala valoraiva
g8l Instrumsnto.

PUNTAJE TOTAL

X

435

(MOt Tener en cuenta que 2 Instrumenta &5 valio cuandd 52 Sene un puniae minima de 21 "Excalent=”, sn
SMinargo, un purtaje menor & antenior s consldera al Instrumento no valldo ni aplicabis)

1. OPINKON DE APLICABILIDAD
Insimemento aplicables.

PROMEDIO DE VALORACIOM:
Tarapoto, 15 de octubre de 2020
- - “\
;7
Al Liis Pl Cabezs Mtne
i ). GESTON PUBLICA A

Sello personal y firma



.
E‘II UNIVERSIDAD CEsan WaLLein

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.  DATOS GENMERALES
Agellidos y nombres ded experio : Pretell Paredes Luis Alberin
Institucion donde labora : Proinversion
Especialidad : Maestria en Gersncia Social
Instrumento de evakuacion : Gestion de capactacion
HAartor (s) del insturmenho (s) : Isuiza Tuanama, Teodomira

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTAELE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5]

CRITERIDS INDICADDRES 1| 2|3|4|s
CLARIDAD Los ems estan redactados con lenguale aproplado y libre da
amiolpledadss acorde con ks £i0E MUSErales.

Las Instruccion2s ¥ o0& [bems el Insmemenis permiten
OBJETIVIDAD | recogeria Infermackin obletiva soore 3 variable, an todas sus X
dimanskones en Indlcadores MGEE".INEE- ¥ g@aﬂmales.
El Instuments demuesta ﬂgEﬁElE acde ocon el
ACTUALIDAD | conocimiemto dienifico, tecnoidgico, nnovacion y legal X
Inneranie a la variaole: Gesgan o rendimianio

Los lems ozl Instruments reflejan organicidad kBglca ente 13
dednicion operacional y concepiual respacho a |a varlaole, de
manera gue PEI'I'I'IrtEﬂ hacer Inferendas 2n funclién a s
ﬂEI:I'tE'E-E-l EFIII|E'I'I13 ¥ HEEME de |3|ﬂ'|I'EEﬂg§lﬂl:II1.

- Los Rems del instumento son suficienies en canidad

SUFICIENCIA caldad acorge con 13 warlable, dimanskiones & Indicadores. ! X
Los Mems dal Insmements so0n cohsrentas con & 1.FIIZI da
INTEMCIOMALIDAD | Investigacitn y raspondan a los objefvos, hipatasls y varabie X
de estudio; Gaston de rendimienin

La Informackn que &e I'EI}'[HE 3 frawes de los Rems del
COMSISTEMCIA | Instrumeni, permitid analizas, descriolr y explicar 13 X
rEﬂ]HEﬂl moiivo de I3 |I'I'|'EE-‘|§£€II'I.

Los Rems del Instumenis expresan relackin con los

ORGANEZACION

COHERENCIA | Indicadores de caga @imension de la varlable: Gestion de X
rendimiento
La redacitn entre la téonica y el Instrumento propussios

METODOLOGIA | responden al proposito de la InvesSgackn, desamolo X

tenmlﬂ-:::- £ Innowvachin.
La regaccldn de los ems concuenda con |3 escala valinralva
del Instrumanto.

PUNTAJE TOTAL a7
{Nota: Tener en cuenta que &l InsTumento &5 valto CUando 52 Hene LN puntage minima de 41 CxoelRme', 5n
emigargo, un puntae mencr 3l anterlor se consldera al Instrumento no valldo nl apiicatis)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA X

El mstrurmento s apio para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 18 de octubre de 2020




—_—
ﬁll UNIVERSIDAD CEsaAn WaLLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.  DATOS GEMERALES
Apelidos y nomibres del expeno : Leon Lopez Yully Karol 'Wsabel
Institucion donde labora : Murnicipalicad Distrityal de La Banda de Shilcayo
Especialidad : Maestria en Gestion Publica
Instruments de evaluscion : Gestion de Capacimcion

Autor (s) del instrurmenio |s)

: Isuiza Tuanama, Teodomira

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIMIS

INDICADORES

CLARIDAD

2

Los [tems 2stan refactados con kenguale aproplado y lbre de
aMDiglelagss 3COME CON 08 SISt MUSsTales.

CEJETIVIDAD

Las Instruccionss ¥y los [lems del Insinemeno permien
reCcoger 13 Informacion obje¥va soire [ varlaie, en 1das sus
dimenskones en Indicasores concepluales y oparacionales.

ACTUALIDAD

El Insiuments demuestia vigencla aconde con 8l
conocimiento cientfico, tecnologico, Wnovacdon y legal
Inhensnie 3 13 wariable: Ges0n 08 capaciacion

DRGANEZACION

Lo% Mems gl INGTEmENTD refe@n organiciiad Kgica ene 13
defnigion operacional y concephual respacto a la varlable, de
Manerd gue permien hacer Inferencias en funckin 3 las

hipdtesks, problema y objaivos de la Investigacion.

SUFICIENCIA

Los Bems del Instumento son suficienies en cantdad y
calidad acorde con 13 warlable, dimenskiones & indicadores.

INTEMNCIHOMAL DA

Los Mems del Instnemento son coherentes con el fipo de
Invesligacitn y responden a los oojefvos, hipatesls y varable
te eshudio: Gastién fe capaciiacion

COMIISTEMNCIA

La Informackin que e mecofa a través o2 los Rems del
Instrumenis, permitid anallzar, descripr y explicar 13

redlidad, motlvo de |3 Invesigadian.

COHERENCIA

Los Rems del Instumenis expresan relackin con los
Indicagores de cada dimension de [a variable: Gestian de

capaciacion

METODOLOGEA

La refacion enfre 13 tecnica y el INsnemanio propuestos
responden @l proposito g2 |3 Invesigacin, desamolo

tecnoidglco & Innovachin.

PERTINENCLA

La redaccion de los Items concuerda con |3 escala valoralva
tel Instrumanto.

PUNTLJE TOTAL

X

24

{MOL3: Tener &n cUenta que 2 INSITUmentd &6 vallio cLanao S2 Dene Un puntaje minima 08 21 "cxcalsnta”; Sin
amisargon, un puntaje menor 3l antestor 2 consigera al Instrumento no valldo nl apiicabis)

V. OPINIGN DE APLICABILIDAD

El instrumento e5 apio para ser aplicado.

FROMEDIO DE VALORACION: | P

cirLfs
||.|""ﬁ'jl|::|:|n A4E41

Sello personal y firma
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E‘II UNIVERSIDAD CEsan VaLLesmn

INFORME DE OPINION S0BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nomibres del expeno : Cabeza Melina, Luis Felipe

Institwcion donde labora

Especialidad : Maestria en Gestion Plblica
Instruments de evakacon : Cuestionario 02: Gesticn de capactacion
Autor (s) del instrumenio (s) : Br. Isuiza Tuanama. Teodomira

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTAEBLE |3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIDS

INDICADORES

CLARIDAD

- Universidad César Vallejo-Filial Moyobamiba, GORESAM

2

Los Mems 2stan redactados con kenguale aproplado y bz da
amiolpladadas acords con ks sulsios mussirales.

OEJETIVIDAD

Las Instrucciones y los Ibems del Instnemento permilten
recoger 3 Informacion objetva soore [ varlale, en todas sus
dimensiones en Indicadores concepilales y operacionales.

ACTUALIDAD

El Insumentd demuesda wigencla acome con el
conocimiento  cieniMco, tecnologico, Nnovacian y legal
Inheranie a |3 variable: Gasion g capaciacion

DRGANEZACION

L0s flems 02l INsTumenin refe[an organiciiad 1Bgica enire 13
defnicitn operacional y concepiual respacto a la variable, de
manera que parmiien hacer Inferencias en funckn a las

hipdiests, problema ¥ oblsthvos de la Investigacian.

SUFICIENCIA

Los Bems del Instrumento son suficientes en canidad y
caldad acorge con 13 warlable, dimenskones & ndicadones.

INTENCIOMALIDALD

Los Mems 02l INGTWMEND 50N CONSrentss con & Upo o2
Investigackin y respondan a los 0bjetvos, hipatesls y varable
de esudio: Gasthon ge capaciacion

COMZISTEMCIA

La Infrmackin que 6e recoia 3 Tawes 02 Ios hems og
Instrumenio, permitiia analizar, descriolr y explicar 13
realidad, motvo de 13 Investgaciin.

Los Rems ded Instumenio expresan relackin con s

COHEREMCIA | Indicadores de cada @mension de la varladle: Gestion de
papaciacion
La relacion entre la tecnica y el INSemanio propusstos

METODOLOGLEA | responden @l propesito dge 13 Investgacin, desamolo
tEEI'ﬂll:lglIl & Innovacion.

EERTINENCIA La redaccidn de los tems concuerda con |3 escala valoraiva

del Insrumento.
PUNTAJE TOTAL

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumentoe aplicable.

Tarapoto, 15 de ochubre de 2020

o

B L T SO PR ——

g Lo Frlapa { b Wk
. GEETHON PONLICA

Sello personal y firma

43
{Mofa; Tener en cuent@ que 2l Instrumento s valldo cuando 52 Hene un puniEie minima de 41 “Excelente™; sn
SMDargo, U pUntae menor @ antenor s consitera al Instrumenta na vallgo ni apicabis)




Constancia de autorizacion

ié MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO
Jr. uas N'340 - Telf. 52
AN

"ARo de la Universalizacién de la Salud"

Tarapoto, 30 de Octubre de 2020
N® 040- -MDBSH/6

Sefiora:
Bach. Teodomira Isuiza Tuanama

Tengo el horor de dirigirme o usted para hacerle extensivo mi cordial
saludo a nombre de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, Provincia de San
Martin, Regién San Martin y ol mismo tiempo comunicarle la eceptacion de recopilacién de
informacién necesaria y adecuoda, para el desarrolio de su investigacion Titulade
“GESTION DE RENDIMIENTO Y LA GESTION DE CAPACITACION EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA BANDA DE SHILCAYO, 2020

Sin otro en particular me suscribo de usted, ro sin antes reiterarle las
muestras de mi especicl consideracidn y estime perzonal.

Atentamente,




Base de datos estadisticos

Gestién de rendimiento

Gestion de capacitacion

planificacion seguimiento evaluacion Retroalimentacion Planificacion Ejecucion Evaluacion
El |P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12| P13 | P14 |P15| pl16 | p17 | p18 | pl9| P1|P2|P3|P4 |P5|P6 |P7 |P8 |p9 | p10 | pl1 | p12
E2 3| 4| 3| 4| 3| 3| 3| 4| 3 4 3 3 3 3 2 5 4 4 5 20 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 3 2 2 3
E3 4| 4 3| 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 4 3| 3 3 3 3 2 2 2] 3 3 2 2
E4 3| 4| 3| 3| 4| 3| 2| 3| 2 2 2 2 1 2 1 5 5 5 5 20 2| 2| 2| 2| 2| 1| 1| 3 2 2 2
ES5 3| 4| 4 3 3 3 2| 4 2 3 3 3 2 2 3 1 1 1 1 3| 3 3 3 3 2 2 2] 3 2 2 2
E6 3| 4| 4 3 3 3 2| 4 3 3 3 3 2 2 2 1 4 4 4 2 2 3 3 3 3| 3 3| 2 2 2 3
E7 3| 4| 4| 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2| 2 2 2 2
E8 4|1 3| 3| 3| 4| 3| 4| 3| 3 3 3 3 2 2 2 3 4 4 5 20 2| 2| 2| 2| 1] 1| 2| 2 2 2 2
E9 41 3 3 3 3 3| 4 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 3 1 2 2 2 2 2 2 1 1| 2 2 2 2
E10| 4| 3| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 3 3 3 4 3 3 2 2 3 5 5 1 1| 1| 1| 1| 1| 1| 1| 2 1 2 2
Ell 41 3 3 3 3 3| 4| 4| 4 4 4 4 4 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2| 2 2 2 2
E12 41 3 3| 4 3 41 3| 4 3 3 3 4 4 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 1 1 2| 2 1 1 1
E13 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 1 1 1| 2 2 2 2
El4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 1 1 1 1 1 2 2 21 2 2 2 2
E15| 4| 4| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4| 4| 4| 4| 4| 3| 3| 3| 2 2 3 3
E16 3| 4| 4| 4| 4 4| 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 3 4 4 1 1 1 1 1 2 2 2| 2 2 2 2
E17 2 2 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 4 5 3 2 2 2 2 2 1 1 1| 2 2 2 2
E18 2 2 3 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 21 2 2 2 2
E19 2 3 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 4 4 1 2 2 2 2 1 1 1| 2 2 2 2
E20 4| 5 5 5 5 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3 1 1 2 2 2 2 2 2| 2 2 2 2
E21| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 5 5 5 5 4 5 5 2 2 4 3 5|/ 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 3 3 4 4
E22 3| 4 3| 4 3 4 4| 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2| 2 2 2 2
E23 3| 4| 4 3 3 3| 4| 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1| 2 2 2 2
E24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 3 2 41 4| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 3 4 4 5
E25 2 3 2 3 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2| 2 1 1 1




E26

E27

E28

E29
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E31

E32

E33
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E38

E39
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E43

E44

E45

E46
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