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Resumen

La investigacion titulada Capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores del
programa social meta 4 — Huaral 2022, tuvo como objetivo determinar la influencia
de la capacitacion en el desemperio de los trabajadores sociales. La metodologia
utiizada fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo correlacional, el disefio
que se utiliz6 fue no experimental de corte transversal. La poblacién estuvo
compuesta por 30 trabajadores sociales, por lo que se trabaj6é la muestra con la
misma cantidad. La técnica utilizada fue la encuesta, se utilizd6 como instrumento el
cuestionario de 28 preguntas (15 son de capacitacion y 13 son de desempefio
laboral) los cuales fueron estructurados bajo la escala de Likert. Para el
procesamiento de datos se utilizo el software SPSS vers. 25, como p-valor < 0.05,
con un valor de 0,000, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
Se concluyd que existe una relacion entre la variable capacitacion y desempefio de
los trabajadores del programa social meta 4 — Huaral 2022, con un nivel de
correlacion positiva muy fuerte. De acuerdo con el cuadro de interpretacion de valor

Rho spearman 0,902.

Palabras Clave: Capacitacion, desempefio, implementacion, audiovisuales,
evaluacion
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Abstract

The research entitled Training and job performance of workers in the social program
goal 4 - Huaral 2022, aimed to determine the influence of training on the
performance of social workers. The methodology used was applied, with a
quantitative correlational approach, the design used was non-experimental and
cross-sectional. The population consisted of 30 social workers, so the sample was
worked with the same number. The technique used was the survey, using a
questionnaire of 28 questions (15 are training questions and 13 are work
performance questions), which were structured on a Likert scale. For data
processing, SPSS vers. 25 software was used, as p-value < 0.05, with a value of
0.000, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. It
was concluded that there is a relationship between the variable training and
performance of the workers of the social program goal 4 - Huaral 2022, with a very
strong positive correlation level. According to the table of interpretation of Rho

spearman value 0.902.

Keywords: Training, performance, implementation, audiovisuals, evaluation
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. INTRODUCCION

La capacitacion fue un componente importante de cualquier empresa, permitié que
sus trabajadores se desempefien mejor tanto en sus puestos de trabajo actuales
como futuros cargos y se adapten siempre a los cambios relacionados con ellos.
Las empresas debieron de destinar recursos para poder capacitar a sus empleados,
de esta forma pudieron ver resultados Optimos. Asimismo, en cada empresa u
organizacion, el desempefio laboral, distinguié un ritmo, en otras palabras, cuanto
avanza, crece, se desarrolla 0 a veces viceversa. Es por esto por lo que ninguna
organizacion laboral pudo incursionar exitosamente en el mundo de la manufactura
y/lo de los servicios si no contd con profesionales competentes y maduros para

lograr sus objetivos estratégicos y cumplir con sus tareas sociales.

Vergara (2015), indic6 que la capacitacion laboral es uno de los temas mas
considerables, ya que aporta al progreso de los paises y también de los bienes de
produccion. Asimismo, ayuddé a avanzar y actualizar los conocimientos, para
empleados eficientes, calificado y productivos. Asi mismo, dijo que las empresas
mas exitosas del mundo dan prioridad a la gestién del desempefio, invierten tiempo
para mantener un buen desempefio laboral, por lo que la productividad energética
y la innovacion en cada empleado se pudo desarrollar a través de una buena

gestion (Apaza, 2018).

A nivel internacional, el permanente cambio tecnol6gico, econdmico y social que es
constante en el mundo en el que vivimos y la Unica oportunidad para la empresa es
la capacitacion continua de sus trabajadores, pues son cartas de recomendacion a

los consumidores (Profedet, 2018).

En el rubro de programas sociales, la capacitacion incluy6 la capacidad de utilizar
herramientas necesarias para ser eficaz en la gestion de las empresas. A través de
la capacitacion fue posible motivar la contratacion de nuevos empleados y retener

a los mejores empleados que han aportado al éxito de la empresa.

El estado que valor6 la capacitacion de las fuerzas del orden es México, donde la
capacitacion estuvo en el marco de la constitucion, se pudo ver el compromiso del

estado con respecto a la seguridad ciudadana. Como parte de las orientaciones de



la politica en asuntos de seguridad, se estableci6 un modelo de evaluacion y

seguimiento (Lopezy Pérez, 2017).

De esta forma, en el ambiente de los negocios fue importante la exigencia por la
busqueda de profesionales idéneos, ya que fue el esencial recurso de las
organizaciones, nos dijeron que cuanto mas capacitados sean los trabajadores en
la empresa, mejor tienen conocimientos de si mismo profesionalmente, y asi mismo
las empresas deben mantener actualizadas para poder alcanzar sus metas

planificadas con competitividad y eficiencia (Infante y Brejo,2017).

En el &mbito a nivel nacional, la capacitacion en las empresas es una ventaja; por
lo tanto, entre los beneficios, se puede ver que la planificacion del nuevo
conocimiento pudo mejorar la rentabilidad y contribuir de manera 6ptima al negocio
(Barros, 2016). Asi mismo, Castagnola et al. (2020) enunciaron que la capacitacion
debe realizarse de manera continua y sistematica en toda organizacion, de modo
gue cada colaborador posea los conocimientos y aptitudes que le permitan realizar
un buen desempefio en su trabajo. Por tanto, la capacitacion fue uno de los
comportamientos clave que debe adoptar una organizacion que quiera mejorar el
rendimiento de sus empleados. Algo no aplicable en el Pert en este periodo de

innovaciéon en el trabajo.

Es asi que en la Municipalidad Provincial de Huaral, se detecto la debilidad en las
capacitaciones sobre el consumo de hierro, la falta de conocimientos relacionados
con la nutricion y el poco conocimiento de las relaciones humanas , ya que en el
campo los trabajadores sociales no han demostrado su desempefio laboral en el
desarrollo de los temas establecidos en las capacitaciones brindadas por la
Municipalidad, por lo tanto, deben de asumir con responsabilidad esta problemética,
de lo contrario nos llevaria a tener trabajadores poco capacitados y con un

desempeiio totalmente mediocre.

Con todo lo mencionado, en la presente investigacion se formulé la siguiente
problematica general: ¢Como influye la capacitacion en el desempefio de los
trabajadores del programa social meta 4 de la Municipalidad de Huaral, Lima -
2022? Y como problemas especificos: ¢Como influye la implementacion del

programa capacitacion en el desempefio de los trabajadores del programa social



meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 20227 ¢;Co6mo influye la capacitacion en
medios audiovisuales en el desempefio de los trabajadores del programa social
meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022? ¢Como influye la evaluacion de los
resultados en el desempefio de los trabajadores del programa social meta 4 de la
Municipalidad de Huaral - 20227

La investigacién se justific6 tomando en cuenta los siguientes aspectos: En lo
social, fue posible conocer y verificar el impacto de la capacitacion en el desempefio
laboral de los trabajadores del programa social meta 4 de la Municipalidad de
Huaral — 2022, se pudo adoptar mejoras continuas, porque un buen entrenamiento
nos dio una mejora significativa en el desemperio laboral, y con esto poder obtener
mejores resultados en la reduccion de la anemia. Es de aspecto tedrico, donde se
pudo adquirir conocimiento de la realidad que presenta la Municipalidad ya antes
mencionada. Con esta informacion pudimos revelar claramente el potencial
humano, destacando en dicha capacitacion el desempefio y mejoras en la

institucion.

Asi también es de aspecto practico con relacion al pilar fundamental de la
organizacion, que es la capacitacion, que va de la mano en la mejora del
desempeiio esperado por los trabajadores sociales de la Municipalidad Provincial
de Huaral. Esperando mejores resultados en la eficiencia y eficacia en las labores
desempefiadas. Es metodolégica porque la investigacion permitio usar como
instrumento la recoleccién de datos y el analisis para poder contestar las preguntas,
los cuales fueron trasladados en medicion numérica y andlisis estadisticos. Es
conveniente porque gracias a esta encuesta pudimos detectar los problemas
existentes en el programa social meta 4, y de esta manera tendremos un panorama

mas amplio de las debilidades de los actores sociales en su desempefio laboral.

Dentro de la investigacion se definid como objetivo general; Determinar la influencia
de la capacitacion en el desempefio en los trabajadores del programa social meta
4 de la Municipalidad de Huaral - 2022. De la misma forma se presentan los
objetivos especificos; Determinar la influencia de la implementacion del programa
capacitacion en el desempefio de los trabajadores del programa social meta 4 de
la Municipalidad de Huaral - 2022. Determinar la influencia de la capacitacion en

medios audiovisuales en el desempefio de los trabajadores del programa social



meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022. Determinar la influencia de la
evaluacion de los resultados en el desempefio de los trabajadores del programa

social meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022.

La investigacion cuenta con una hipotesis general: la capacitacion se relaciona
positivamente, o no, con el desempefio de los trabajadores sociales de la
municipalidad de Huaral. Asimismo, se presentan las hipétesis especificas; Es
probable, o no, que la implementacién del programa capacitacion influya
positivamente en el desempefio de los trabajadores del programa social meta 4 de
la Municipalidad de Huaral — 2022. Es probable, o no, que la capacitacion en medios
audiovisuales influya positivamente en el desempefio de los trabajadores del
programa social meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022. Es probable, o no,
gue la evaluacion de los resultados influya positivamente en el desemperfio de los

trabajadores del programa social meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022.

. MARCO TEORICO

A continuacién, se presentaron como parte de las investigaciones previas
relacionadas con las variables estudiadas, tanto a nivel nacional como

internacional.

A nivel internacional se ha resefiado la tesis de Rojas (2018) titulada: “Capacitacion
y desempefio laboral a los trabajadores del area operativa de Teneria San Miguel
de Quetzaltenango”; tuvo como objetivo general: poder determinar la relacién que
existe entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal en Teneria San
Miguel de Quetzaltenango. Si bien la metodologia fue cuantitativa - descriptiva en
la que participan 36 personas, todas fueron entrevistadas con el instrumento, una
encuesta en la que se miden las necesidades de capacitacion y la manera en que
afectan al desempefio laboral de la industria. Los resultados que se obtuvieron en
esta encuesta lograron confirmar que existe una relacion significativa entre la
formacion y el desempefio laboral en general y su trascendencia. Concluyeron que,
la organizacion debe incentivar el progreso a través de la capacitacion,

dependiendo de los resultados que la institucion desee alcanzar, se sugirieron



técnicas de capacitacion aptas para generar personas motivadas a aprender, asi

como un marco para aumentar el desemperio.

Alvarez y Defaz (2019), en su tesis titulada: “Relacion entre la capacitacion del
personal y productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios
del cantdbn Manta-Ecuador”’, tuvo como objetivo general: estudiar la correlacion
entre la formacion de los empleados y la produccion en la industria alimentaria.
Mientras que, la metodologia fue de enfoque cuantitativo con un nivel correlacional.
La muestra fue de 61 empresas dedicadas a la industria alimentaria, utiliza la
encuesta como herramienta. En los resultados se obtuvieron que existe una
correlacion significativa, para el valor del coeficiente de Pearson, R= 0. 949.
Concluyeron que cuanto mas capacitados, esté el personal, mejor preparado,

estaran para desempefiar sus labores en sus puestos de trabajo.

De acuerdo con la tesis de Alvarez et al. (2017) titulada: “Capacitacién y su impacto
en la productividad laboral de las empresas chilenas en la Universidad de
Concepcidén”; tuvo como objetivo general: calcular el efecto de la capacitacion en la
produccién de las instituciones chilenas en el 2015. Mientras que, la metodologia
gue se empleo fue el pareamiento por puntaje de propension (PSM), andlisis vecino
mas cercanos (NNM) y coincidencia exacta engrosada (CEM). Los resultados
demostraron que hay una desigualdad entre la productividad laboral de las
instituciones capacitadas y no capacitadas, pero esta diferencia no es significativa.
Concluyeron que, la capacitacion no se veria impactado en el rendimiento de las
instituciones chilenas, lo que contradice la mayor parte de la literatura revisada
anteriormente, ya que se ha argumentado que la capacitacion tiene un impacto

significativo y positivo en la productividad laboral.

Salgado et al. (2019) con su tesis titulada: “Bienestar subjetivo y desempefio
laboral: prueba de un efecto supresor”; cuyo objetivo general de la presente
investigacion fue dar seguimiento durante un periodo de cuatro afios para visualizar
la relacion entre los componentes cognitivos y afectivos (SWB), relacionados con
el desempefio laboral en Monterrey, México. Si bien la metodologia del estudio se
basdé en un enfoque cuantitativo, con el disefio correlacional, de manera no

experimental y con corte transversal, se incluyd una comunidad y una muestra de



170 gerentes. Los resultados que se obtuvieron indicaron que existe una relacion
significativa entre el bienestar y el desempefio laboral. Concluyeron que, la
investigacion mostré6 que los componentes son predictores relevantes en el
desemperio laboral y que sus efectos se mantuvieron durante al menos cuatro
afios. Es por eso que se recomendd que se muestre interés en el desempefio
laboral y partes del bienestar objetivo, asegurando la estabilidad durante la

implementacion y la evaluacion.

Por ultimo, tenemos la tesis de Zamora (2019), titulada: “Estrategias de Motivacién
para mejorar el Desempefio laboral de los trabajadores del Gad Municipal, canton
Salinas, Provincia de Santa Elena”; Su objetivo general fue plantear métodos
motivacionales para la mejora del desempefio, y su metodologia fue descriptiva en
cuanto a su enfoque cuantitativo y cualitativo, en su investigacion han utilizado
métodos analiticos, deductivos e inductivos. El disefio de la muestra fue establecido
por una poblacion de 46 personas, por lo que la muestra es la poblacién total. Los
resultados que se obtuvieron muestran que la oferta presentada traera buenos
beneficios, los empleados se encontraran motivados a través de entrevistas,
apreciacion y, en consecuencia, lograran resultados efectivos, buen trabajo.
Concluyeron que la implementacién de este enfoque es importante porque los

colaboradores mantienen una actitud imprecisa en las relaciones interpersonales.

A nivel nacional tenemos a Polanco (2017) con su tesis titulada: “Nivel de
capacitacion y su relacion con el desempefio laboral en la empresa Lideres en
Servicios SAC, Franquicia (Movistar), Independencia, 2017”; cuyo objetivo general
fue determinar la relacion que existe entre el nivel de formacién y el desempefio del
trabajo. Mientras que, la metodologia fue de forma aplicada con el disefio
descriptivo correlacional, de manera no experimental, la poblaciéon consta de 30
trabajadores, este modelo también es de 30 personas, area Posventa (Atencion al
Cliente). La técnica de encuesta fue utilizada para la recoleccion de datos y de su
instrumento es el cuestionario. Para el andlisis de datos se aplicé el método de
inferencia hipotética, en el cual se empleé el SPSS para la estadistica. Los
resultados mostraron que hubo una relacion significativa entre ambas variables,
teniendo una correlacion r= 0.464 con un p= 0.010 (p < 0.05). Concluyeron que,

existe una relacion de registro significativa entre ambas variables.



En la tesis elaborada por Cotrina y Lifian (2021) titulada: “Motivacién y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan-Sihuas, 2021”;
cuyo objetivo general fue poder determinar el impacto sobre la motivacion en el
desemperio del personal de la Municipalidad distrital de San Juan-Sihuas, 2021.
Mientras que, la metodologia de estudio tuvo un enfoque de estudio cuantitativo,
con un nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de tipo
transaccional. En él se trabajé con una muestra censal de 20 empleados, se usé la
técnica de la encuesta para la recogida de datos y su instrumento fue el
cuestionario. De los resultados obtenidos con base en la prueba estadistica de
Pearson, es posible distinguir una correlaciéon positiva altamente significativa
(r=0,704). Concluyeron que, el nivel de motivacion repercute significativamente en
el desempefio del personal de la municipalidad; sin embargo, en cuanto a los
motivos, aun existe ciertos desacuerdos entre los colaboradores en cuanto al nivel
de seguridad laboral, salario y disposiciones institucionales por los cuales se deben

tomar medidas estratégicas para su mejora.

De igual forma, la tesis de Obregon y Yumbato (2020) titulada: “Estrés y desempefio
laboral en profesionales de enfermeria del Hospital Barranca, 2020.”, el objetivo
general fue determinar la relacion que existe entre el estrés y el desempefio laboral
del personal de enfermeria en el Hospital de Barranca, en el afio 2020. Si bien la
metodologia del estudio fue de tipo basica, con un nivel de tipo correlacional, de
disefio no experimental, de corte transversal y con un enfoque cuantitativo, teniendo
una muestra de 76 enfermeras especialistas, recibi6 como instrumento el
Cuestionario del estrés laboral. Los resultados estadisticos demostraron que hay
una relacion significativa entre ambas variables con una correlacion igual a 0.000
menor al alfa, p=0.05, segun lo cual se acepto la hipotesis de investigacion, se
determind que estan intimamente relacionados con la productividad, eficiencia y
eficacia. Concluyeron que en el coeficiente de correlaciéon Rho fue igual a -0.574,

lo que arroja una correlacién media negativa.

Asimismo, la tesis de Urupeque (2017) titulada: “Estrés y desemperio laborales en
los trabajadores de una Empresa de Transporte Urbano en el distrito de Carabayllo,
2017.”, cuyo objetivo general fue determinar la relaciéon que existe entre el

desarrollo laboral y las relaciones internas entre los trabajadores de comercios



minoristas ubicados en la ciudad de Lima durante el periodo 2020. Mientras que, la
metodologia de estudio fue descriptiva con un disefio de tipo no experimental.
Trabajaron con una poblacion de ciento cuarenta personas utilizando los
instrumentos como las entrevistas y los cuestionarios. Los resultados fueron que la
encuesta mostr0 mayor productividad, rotacion de empleados, mejor calidad de
servicios, tasas reducidas de quejas y reclamaciones, mayores ganancias y una
mayor ventaja competitiva dentro de un marco relevante para la industria.
Concluyeron que, el desarrollo laboral se traté de enriquecer a los trabajadores y
las relaciones internas que les permiten crear nuevos productos, prestar mejores
servicios y crear métodos. Asi, se puede decir que para lograr un desarrollo integral
en la profesiébn de cada colaborador y fortalecer las relaciones internas en cada

organizacion, es necesario tomar medidas creativas.

Por Ultimo, tenemos a Angaspilco y Santiesteban (2019) con su tesis titulada:
“Clima laboral y el desempefio en los trabajadores en la empresa Agua Esperanza;
Guadalupe, La Libertad, 2019.”, cuyo objetivo general fue estudiar la relacion que
existe entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la institucion
Agua Esperanza; Guadalupe, La Libertad 2019. Mientras que, la metodologia del
estudio fue de disefio descriptivo, simple, de tipo no experimental, correlacional;
contando con una poblacion de 30 trabajadores; como instrumento, se empleo el
cuestionario y la encuesta como técnica; la informacién fue desarrollada utilizando
la estadistica inferencial y la prueba de correlacion Rho de Spearman. Los
resultados que se obtuvieron indicaron que existe una correlacion fuerte entre
ambas variables (rho =0.763); se considerd la hipétesis alternativa (p<0,05) y
rechazando la hipotesis nula. Concluyeron que presenta una correlacion fuerte
entre el ambiente de trabajo y el desemperio del personal, y, por lo tanto, el clima
laboral de los empleados, como el desempefio de los trabajadores, se encuentran
en un nivel estable. Ademas, existié una correlacion significativa entre los aspectos
del ambiente de trabajo (estructura, responsabilidades, compensacién y tolerancia

a conflicto) y el desempefio laboral.

La investigacién para la variable capacitacion se fundament6 en la teoria de Becker,
Teoria del Capital Humano, en la que nos hablé de la formacion que imparten las

empresas, de dos tipos: general y especifico. En el primero lugar, los resultados



obtenidos son generales, y muchas empresas pueden invitar a este programa de
capacitacion, ya que se ofrece a los aprendices; a diferencia del especifico, solo
puede ser utilizado por la empresa que pagd por la capacitacion (Revista de

Ciencias Sociales y Humanidades, 2017).

De igual manera con la teoria de Max Weber, la Teoria Estructuralista nos planteé
gue toda organizacion debe tener una buena distribucion de puestos para evitar la
duplicacién; esto se puede hacer a través de la capacitacion, pues de esta manera
es ‘posible descubrir a trabajadores que realizan tareas fuera de su area de trabajo
(Solano y Yachi, 2016). Por dltimo, la teoria de Taylor, Teoria Cientifica, el cual
consta de cuatro principios: planeacion, preparacién, control y ejecucion, en donde
la preparacion consistia en seleccionar, capacitar o entrenar y desarrollar a cada

trabajador de cada factor segun el método planificado (Da Silva,2002).

Por tanto, para la variable capacitacion se consideré como autor principal, Dessler
(2015) quien sefal6é que la capacitacidon se puede lograr pidiendo a los empleados
que expliquen activamente a los nuevos empleados como es el trabajo, ya sea a
través de un proceso de varias semanas en clase 0 cursos online. La capacitacion
es fundamental. Incluso las personas de alto potencial tienden a dejar de producir
si no saben qué hacer o como hacerlo, han proporcionado teorias que respaldan
este estudio que apuntan a problemas de capacitacion y desempefio laboral, y, por
lo tanto, son variables; el cual, fueron plasmadas en sus conclusiones y
comentadas por diversos autores, brindando asi un historial de fundamentos

tedricos que ayuden en el andlisis para determinar las relaciones existentes.

Por su parte, Louffat (2018) definié a la capacitacion como un proceso sistematico
y continuo de actividades planificadas, de acuerdo con las necesidades reales de
la organizacion, para potenciar el talento, mejorando asi las condiciones laborales
de acuerdo con los incrementos salariales, porque si tienes mas conocimientos, te

permitira potenciar y mejor tus habilidades.

Asimismo, Bonilla et al. (2018) identificd que la capacitacion es muy importante, ya
gue mejorara los conocimientos, actitudes y habilidades de los empleados en la
organizacion, asimismo formar a los colaboradores es una tarea que se debe

considerar, obteniendo asi mejores resultados y un incremento econdmico.



Ademas, es una ventaja para la organizacion y sus colaboradores, porque gracias
a los empleados bien capacitados, podran mejorar perfeccionar la calidad del
servicio brindado y con ello lograr el objetivo principal de la organizacion. Por tanto,
todos los disefios considerados deben representar el desarrollo de aspectos del
contenido o base pedagogica del programa de capacitacion, es por ello que

encontramos las siguientes dimensiones de la variable capacitacion.

Siendo la primera dimension, Implementacion del programa de capacitacién, como
sefalé Dessler (2015), indic6 que una vez fijados los objetivos y que el programa
de capacitacion esté disefiado y elaborado, se podra implementar, es decir, de
hecho, asegurar la formacion usando uno o mas métodos. En cambio, para Minch
(2018), la finalidad de la capacitacion, entrenamiento y desarrollo fue fomentar cada
capacidad, competencia y habilidad del colaborador, logrando maximizar su
productividad y desarrollar su potencialidad. Segun Dessler (2015) emple6 como
indicadores la capacitacion en el puesto, esto signific6 que alguien tiene que
aprender una funcion mientras la hace. Dentro de la organizacion, todos los
empleados, desde la secretaria hasta el director ejecutivo, los cuales deben recibir

capacitacion en el trabajo antes de unirse a la organizacion.

Por otro lado, el indicador capacitacion por aprendizaje es definido por Dessler
(2015) como el proceso por el cual las personas se convierten en trabajadores
calificados, a menudo a través de una combinacion de aprendizajes formales y una
capacitacion en trabajo a largo plazo. Ademas, el indicador capacitacion por
instrucciones en el puesto definido por Dessler (2015) consistié en pasos que

siguen una secuencia légica y son faciles de aprender paso a paso.

Respecto a la segunda dimension capacitacion en medios audiovisuales, como
manifestd Dessler (2015), las técnicas de capacitacion audiovisuales, como
peliculas, diapositivas, DVD y grabaciones, que siguen siendo populares, han sido
sustituidas por métodos basados en internet. Para Rappoport et al. (2021), la
necesidad de emplear componentes digitales para lograr una comunicacién, genera
un desarrollo en la educacion no presencial y presencial, para asi facilitar,
seleccionar y educar, compartiendo informacion digital para el aprendizaje de la

persona. El indicador capacitacion simulada planteada por Dessler (2015) fue una
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forma en que las personas aprendan a usar equipos reales o simulados que podrian

usar en el trabajo.

Ademas, el indicador la videoconferencia, segun Dessler (2015) implicé la entrega
de programas de internet, banda ancha o la transmision via satélite. Finalmente, el
indicador capacitacion por computadora definida por Dessler (2015) incluyo
métodos para utilizar sistemas informaticos interactivos para poder mejorar las

habilidades o el conocimiento.

Por dUltimo, la tercera dimension evaluacion de los resultados, como indico
Chiavenato (2017), este es el ultimo paso para el proceso de capacitacion, ya que
debe comprender tres niveles de evaluacion. Segun Munch (2018), estuvo ligado a
la planeacion, la evaluacion a través del control de resultados es la fase del proceso
administrativo para evaluar cada resultado obtenido con relacion al plan con la
finalidad de realizar correcciones, desviaciones para el reinicio del proceso,
debiendo seleccionar y emplear cada tipo, técnica o forma de evaluaciéon a través

del control para propiciar la maxima satisfaccion de la organizacion.

Siendo el primer indicador evaluacion en el nivel organizacional planteado por
Chiavenato (2017) en este nivel la capacitacion se debid lograr resultados tales
como una mayor eficiencia organizacional, una mejor imagen corporativa, un mejor
entorno organizacional, mejores relaciones entre la institucion y el empleado,

apoyar el cambio, la innovacion, y aumentar la eficiencia.

Como segunda evaluacion en el nivel de los recursos humanos definida por
Chiavenato (2017) en este nivel la capacitacion brind6 resultados como: reducir la
rotacion de empleados, reducir el ausentismo, mayor eficacia del empleado
individual, aumento de las capacidades personales, mayor conocimiento, cambio
de actitudes y comportamiento. Por ultimo, el indicador evaluacion en el nivel de las
tareas y operaciones, segun Chiavenato (2017) en este nivel la capacitacion debid
lograr resultados tales como: aumentar la productividad, buena calidad del producto
y servicios, reducir el proceso de productividad, mejorar el servicio al cliente, reducir

las tasas de accidentes y reducir las tasas de mantenimiento de equipo.
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Para la investigacion de la segunda variable, desempefio se fundamentdé en la
teoria de Stacey, Teoria de la Equidad, la teoria de la justicia, la cual demostré que
esta relacionada con la percepcion que tiene el trabajador del trato que recibe, ya
sea justo o injusto. A menudo, esta percepcion estuvo asociada a un estado mental
basado en juicios subjetivos, en los que la equidad y el buen trato son factores clave

para lograr una buena comunicacion entre los gerentes y supervisores (Peir6,2021).

De igual manera con la teoria de Victor Vroom, Teoria de las Expectativas, segun
esta teoria se centr6 en que los empleados se sientan satisfechos y, de esta forma,
se desempefien mejor que los demas. Es por esto que esta teoria nos ayudé a
comprender muchas reacciones positivas 0 negativas al desempefio de los
trabajadores, ya que los trabajadores también tienen expectativas y metas
(Turienzo, 2016).

Por ultimo, para la variable desemperfio se tomé como autor principal a Chiavenato
(2017) quien consideré al desempefio como un grupo de caracteristicas o
habilidades que llevan a cabo el comportamiento de una persona, grupo e
institucion. Un organismo, magquina, dispositivo, producto o sistema, en relacién con
metas, estandares o expectativas predeterminadas. Es la accion de ejecutar,
realizar y practicar una determinada actividad. Es la manera en que las personas e
instituciones ejecutaron sus labores y actividades, logrando alcanzar los objetivos

organizacionales y promoviendo la excelencia.

Por su parte, Pefia y Duran (2016) definié que el desemperio no es el resultado al
que se dirige la accion. Uno es el trabajo y el otro es el resultado. Sin embargo, lo
gue se sefialé como desempefio no es solo trabajo humano, sino una accion con
un propdsito encaminado a lograr un resultado. Por dltimo, Griffin et al. (2017)
afirmé que el desempefio es similar al comportamiento laboral de un empleado, el

cual compar6 (mide) con estandares previamente establecidos en la organizacién.

Siendo la primera dimension, objetivos del desempefio, como sefalé Chiavenato
(2017) especificd que la estrategia se implementa en los niveles organizacionales
hasta llegar al nivel operativo. Por lo tanto, es necesario emparejarlos a través de
objetivos de desemperfio al nivel de actividad que pueda ayudar a mejorar la ventaja

competitiva de la empresa. Segun, Gabini (2018) detallo, es el nivel de un
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colaborador para demostrar las competencias laborales especificas y no
especificas, transformando cada recurso de la organizaciéon en un producto o

servicio aptos para intercambiar de manera econdmica.

Para Chiavenato (2017) el objetivo principal fue mejorar los siguientes aspectos:
calidad es la fabricacion y para proporcionar productos y servicios completamente
libres de errores de acuerdo con las especificaciones, velocidad es la reduccion del
tiempo de entrega y finalmente la confiabilidad, que es la produccion precisa y

entrega segura y confiable.

Tenemos como segunda dimension la evaluacion de desempefio, como indicé
Chiavenato (2017) fue toda evaluacion sisteméatica del desempefio de los individuos
y su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es aquel proceso de medir o
reforzar los valores y caracteristicas de la persona que desempefia un rol en la
organizacion. Segun Robbins y Coulter (2018) detallaron, son los resultados de las
actividades laborales desarrollados de forma eficaz, para lograr los objetivos de la
empresa, mediante altos niveles de rendimiento. Para Chiavenato (2017) plante6
como indicadores, planeacion es la identificacién entre empleados y directivos de
objetivos y metas a alcanzar, gestion del desempefio es la etapa de realizacion de
las tareas y actividades, monitoreo y seguimiento del desempefio del colaborador

por parte del gerente.

Por Ultimo, como tercera dimension, beneficios de la evaluacién del desempefio,
segun Chiavenato (2017) reconoce que cuando el programa de evaluacion del
desempefio estd bien coordinado, estructurado y desarrollado, generd beneficio a
corto, mediano y largo plazo. Segun Gabini (2018) detallé, el colaborador debe
tener en cuenta las evaluaciones del desempefio por parte del jefe, administrador
u otro encargado, con la finalidad de mejorarlo a través de capacitaciones,
autoevaluacion por periodos, entre otras estrategias, también podra fomentar al
colaborador a tomar medidas propias para capacitarse, atender sus labores

dedicarse, entre otros.

Como primer indicador, beneficios para el jefe como administrador de personas,
segun Chiavenato (2017) lo definié como la evaluacién del desempefio laboral y del

comportamiento de los empleados, basados en factores de evaluacion y sobre todo,
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contando con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad. Como
segundo indicador beneficios para la persona, segun Chiavenato (2017) refirié que
es el conocimiento de las indicaciones del juego, es decir, aspectos de la conducta
y desemperio de los colaboradores que la institucion valora. Por ultimo, como tercer
indicador, beneficios para la organizacion, planteé Chiavenato (2017) que fortalecio
la politica de recursos humanos de los trabajadores (crecimiento, promocion y
autodesarrollo), al mismo tiempo que estimula el rendimiento y mejor las relaciones

humanas en el centro laboral.

lll. METODOL OGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo aplicado, debido al empleo de un marco tedrico para las
variables estudiadas. Segun Gallardo (2017), esta ligado al tipo de estudio basico,
debido a la dependencia de los aportes y descubrimientos tedricos, los cuales

aplicara en el estudio de la investigacion.
Disefio de investigacién

Fue no experimental de corte transversal, la informacion numérica se dio en un
determinado momento y no fue alterada de manera deliberada. Para, Hernandez y
Mendoza (2018) son estudios no experimentales, donde se analizd y estudié un
fendbmeno social o fisico sin alterar la informacion. Son transversales, recolectan
informacion en un determinado periodo para describir y analizar el fendbmeno social

estudiado en un determinado momento.

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, al emplearse datos numéricos obtenidos
del instrumento de estudio. De acuerdo con Cevallos et al. (2017) esta orientado a
fundamentar las mediciones de las variables y cada relacién asociada a estas,
debiendo de ser verificados para el establecimiento de la prueba de hipotéticos y

validacion mediante este proceso teorias anunciadas.
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El estudio empled un nivel correlacional causal, por determinar el vinculo entre dos
variables. Sanchez et al. (2018) detallaron, tuvo la finalidad del establecimiento de
niveles de correlacion entre ambas variables empleadas en el estudio de

investigacion.

Segun Hernandez et al. (2016), plantea el siguiente diagrama:

Figura 1l Relacién de variables

Donde:
M = La muestra, conformado por los trabajadores sociales de la
Municipalidad de Huaral.
Ox = Capacitacion
Oy = Desempefio

r = Relacion entre variable independiente y variable dependiente
3.2. Variables y operacionalizacion

Posteriormente, se desarrollé conceptualmente las definiciones de las variables de
objeto de estudio, asi mismo, se explico claramente las definiciones y luego la
evaluacion de las variables de estudio y operacionalizaciones, ademas de mostrar
las variables, dimensiones e indicadores, y convertir conceptos en unidades de

medida.
Variable Capacitacion

Definicién conceptual, Dessler (2015) quien sefalbé que la capacitacion se puede
lograr pidiendo a los empleados que expliquen activamente a los nuevos
empleados como es el trabajo, ya sea a traves de un proceso de varias semanas

en clase o cursos online.
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Definiciébn operacional, la variable capacitacion se midi6 a través de las
dimensiones, implementacion del programa de capacitacién, capacitacion en
medios audiovisuales y evaluacion de los resultados. Un cuestionario con escala

ordinal.

Indicadores: capacitacion en el puesto, capacitacion por aprendizaje vy
capacitacion por instrucciones en el puesto; capacitacion simulada,
videoconferencias y capacitacion por computadoras; evaluacion en el nivel
organizacional, evaluacién en el nivel de los recursos humanos y evaluacion en el

nivel de tareas y operaciones.

Escala de medicion, fue ordinal porque se present6 a través de la escala de Likert:

siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca.
Variable: Desempefio Laboral

Definicibn conceptual, Chiavenato (2017) consider6 al desempefio como un
grupo de caracteristicas o habilidades que llevan a cabo el comportamiento de una
persona, grupo e institucion. Un organismo, maquina, dispositivo, producto o
sistema, en relacion con metas, estandares o expectativas predeterminadas. Es la
accion de ejecutar, realizar y practicar una determinada actividad. Es la forma en
que las personas e instituciones ejecutan sus labores y actividades, logrando

alcanzar los objetivos organizacionales y promoviendo la excelencia.

Definicion operacional, la variable desempefio fue medida a través de las
dimensiones objetivos del desempefio, evaluacion del desempefio y los beneficios

del desempefio.

Indicadores, para la dimension objetivos del desempefio se utilizd los siguientes
indicadores: calidad, velocidad y confiabilidad; la dimensién evaluacion del
desemperio, que cuenta con tres indicadores: planeacion, gestion del desempefio
y monitoreo y seguimiento; finalmente la dimensién beneficios de la evaluacién del
desempeiio que tiene tres indicadores: beneficios para el jefe como administrador

de personas, beneficios para las personas y beneficios para la organizacion.
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Escala de medicién, fue ordinal porque se present6 a través de la escala de Likert:

siempre, casi siempre, a veces, casi hunca Yy nunca.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion que estudiamos estuvo conformada por 30 trabajadores sociales del
programa social meta 4 de la municipalidad de Huaral, Lima-2020. Hernandez y
Mendoza (2018) detallaron, es un conjunto de elementos, los cuales cuentan con

similares caracteristicas.

Criterio de exclusién, trabajadores sociales que no pertenezcan al programa

social meta 4 de la municipalidad de Huaral.

Criterio de inclusién, trabajadores sociales del programa social meta 4 de la

municipalidad de Huaral.
Muestra

Al ser una poblacién reducida, se emple6 la totalidad de la poblacion para la
muestra, siendo una muestra censal. Neill y Cortez (2017) detallaron, que es un

subconjunto que representa cada caso o elemento de la poblacion

Muestreo

La muestra fue censal, no probabilistico, por ello, no se aplic6 un muestreo. Fidias
(2017) detallé, el muestreo no probabilistico, son procedimientos para seleccionar,
donde no se reconoce las probabilidades que tiene cada elemento de la poblacién

para conformar la muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas de recolecciéon de datos

Para efectos de esta investigacion se utilizaron técnicas investigativas. De acuerdo
a Sanchez et al. (2018) fueron procedimientos ejecutados con un instrumento para

recolectar datos conformado por un grupo de items o reactivos cuya finalidad es

17



recopilar informacion numérica de la muestra. Asimismo, la herramienta utilizada

fue la encuesta

El instrumento empleado fue el cuestionario, se hizo teniendo en cuenta el marco
tedrico de las dos variables y la problematica del estudio. Para Rios (2017) refirid,
que el cuestionario consta de una serie de preguntas escritas, administradas por el
investigador a las unidades de analisis con el propdsito de recolectar datos. El
cuestionario que se empled consta de 28 preguntas segun corresponda a las

variables, se aplico la escala tipo Likert.

Asi mismo, el instrumento fue aplicado usando la plataforma Google forms,
enviandose el link al WhatsApp de los 30 trabajadores sociales de la Municipalidad
de Huaral, conteniendo 28 preguntas con escala de Likert de 5 puntuaciones
(Anexo 2).

3.4.3 Validez y confiabilidad

Validez

Se dio mediante la validacion de expertos. Naupas et al. (2018) detallaron, son, los
niveles de efectividad dadas al instrumento mediante un juicio de investigadores

asociados al tema, asociados a su criterio, experiencia laboral y académica.

El instrumento fue validado por 3 expertos para su mayor calidad y confiabilidad, a

continuacién, presentamos a los 3 especialistas.
Tabla 1

Validacion de instrumento por juicio de expertos

Expertos Resultado
1. Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri Excelente
2. Dr. Kervin Jose Chavez Vera Excelente
3. Mag. Leocadio Bautista Loayza Excelente

Nota. Elaboracion propia
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Confiabilidad

Se obtuvo la fiabilidad a través de la aplicacion del instrumento, en la prueba piloto.
Naupas et al. (2018) refirieron, se obtiene al aplicar el instrumento a una muestra
estudiada, determinando su fiabilidad al obtener un coeficiente similar o aproximado

aplicandolo en diversas muestras 0 momentos.

Para asegurar la confiabilidad del primer instrumento se utilizé el cuestionario de
capacitacion, que se distribuy6 en tres dimensiones (implementacion del programa,
capacitacion, capacitacion en medios audiovisuales, evaluacion de los resultados)
se aplico mediante el Alpha de Cronbach, donde se obtuvo como resultado = .969,
es decir, el resultado presenta una confiabilidad de 96.9% siendo excelente la

confiabilidad.

Tabla 2

Confiabilidad del cuestionario de capacitacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
969 15

Nota. Investigadores

Para asegurar la confiabilidad del segundo instrumento se utiliz6 el cuestionario de
desempefio, que se distribuyd en tres dimensiones (objetivos del desempefio, evaluacion
del desempefio, beneficios del desempefio) se aplicé mediante el Alpha de Cronbach,
donde se obtuvo como resultado = .980, es decir, el resultado presenta una confiabilidad

de 98% siendo excelente la confiabilidad.

Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario de desempefio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,980 13

Nota. Investigadores
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En cuanto a la interpretacion, se observa en la tabla 2 y 3 de confiabilidad, las variables
capacitacion con a=.969, con ello se obtuvo la fiabilidad del instrumento como excelente y
desempefio con a=.980, con ellos se obtuvo la fiabilidad del instrumento como excelente,
aceptable para su uso en la recoleccién de datos y se realiz6 utilizando el coeficiente Alpha
de Cronbach (Anexo 3).

3.5. Procedimientos

Para desarrollar el estudio primero se identific6 en el contexto del estudio la
problemética, para luego, plantear el tema de investigacién, y asociarlo a dos
variables, la capacitacion y desempefio. Posterior se desarroll6 el marco tedrico,
teniendo en cuenta las dos variables para encontrar las definiciones de las
correspondientes variables, dimensiones e indicadores respectivamente. Para
desarrollar un instrumento que fue validado por un juicio de expertos, luego se
comprobd su confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach. Luego de ello, se pidi6 el

permiso a la institucion estatal para llevar a cabo la recoleccion de datos.

3.6. Método de andlisis de datos

Analisis descriptivo, se realizé con el Excel primero para la transposicion de datos,
para luego, emplear el programa estadistico SPSS para la generacién de tablas
donde saldrd las frecuencias y porcentajes de los rangos de la variable y

dimensiones, también se obtendra figuras donde saldra los porcentajes.

Analisis inferencial, posteriormente se realizd la prueba de normalidad con el
programa estadistico SPSS, debido a que la variable es cualitativa, pero se ha dado
un enfoque cuantitativo, los datos no son paramétricos y no tienen una distribucion
normal, por ello, se empleara el estadistico, rho de Spearman para la prueba de

hipotesis.
3.7. Aspectos éticos

Se emple6 el manual de productos académicos de la UCV 2022, para desarrollar
el contenido de acuerdo al indice, también se cumplié los requerimientos de hojas
por capitulo, y referencias necesarias. También, se empled el Manual APA 7.2

edicion, para poder citar y referenciar de manera adecuada la informacion de los
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autores a emplear. Asimismo, se utilizé los codigos de éticas de la UCV, para
respetar la autonomia, identidad, y opinion de los participantes de la muestra.

También el trabajo fue veraz por plasmar los datos tal cual son obtenidos de la

muestra.
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IV. RESULTADOS
Anélisis Descriptivos
Tabla 4

Variable Capacitacion

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 4 133
Casi Nunca 15 50,0
A Veces 2 6,7
Casi 6 20,0
Siempre
Siempre 3 10,0
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 2

Porcentajes de la Variable Capacitacion
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Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS - 25)

En la tabla 4 y figura 2 muestran que, el 50 % de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca brindan capacitacion; el 20% mencionaron casi
siempre; el 13.3% mencionaron nunca; el 10% mencionaron siempre y solo el 6.7%
mencionaron a veces. En conclusién, la mayoria de los trabajadores sociales de la
meta 4 mencionaron que la Municipalidad De Huaral casi nunca brindan

capacitacion.
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Tabla 5

Dimension Implementacion del Programa Capacitacion

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Nunca 4 13.3
Casi Nunca 12 40,0
A Veces 7 233
Casi 4 13,3
Siempre
Siempre 3 10,0
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 3

Porcentajes de la Dimension Implementacion del Programa Capacitacion
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Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 5y figura 3 se observa que, el 40% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca se aplica la implementacion del programa
capacitacion; el 23,3% mencionaron a veces; el 13,3% mencionaron que nunca y
casi siempre y solo el 10,0% mencionaron siempre, por lo tanto, los trabajadores
sociales de la meta 4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca

se da la implementacion del programa capacitacion.
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Tabla 6

Dimension Capacitacion en medios audiovisuales

Frecuencia  Porcentaje

Valido Nunca 3 10,0
Casi Nunca 13 433
A Veces 5 16,7
Casi 4 13,3
Siempre
Siempre 5 16,7
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 4

Porcentajes de la Dimensién Capacitacion en medios audiovisuales
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Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 6 y figura 4 se observa que, el 43,3% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nhunca tienen una capacitacion en medios audiovisuales; el
16,7% mencionaron a veces y siempre; el 13,3% mencionaron que siempre y solo
el 10,0% mencionaron nunca. En conclusion, los trabajadores sociales de la meta
4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca tienen una

capacitacion en medios audiovisuales.
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Tabla 7

Dimension Evaluacion de Resultados

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 7 233
Casi Nunca 10 333
A Veces 6 20,0
Casi 4 13,3
Siempre
Siempre 3 10,0
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 5

Porcentajes de la Dimensién Evaluacion de Resultados

. l I |:13'3%

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
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Evaluacion de los resultados

Porcentaje
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w1

Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 7 y figura 5 se observa que, el 33,3% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca emplean la evaluacion de resultados; el 23,3%
mencionaron nunca; el 20,0% mencionaron a veces; el 13,3% mencionaron casi
siempre y solo el 10,0% mencionaron siempre, por lo tanto, los trabajadores
sociales de la meta 4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca

emplean la evaluacion de los resultados.
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Tabla 8

Variable Desempefio

Frecuencia  Porcentaje

Valido Nunca 5 16,7
Casi 13 433
Nunca
A Veces 3 10,0
Casi 4 13,3
Siempre
Siempre 5 16,7
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 6

Porcentajes de la Variable Desempefio
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Desempeiio

Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 8 y figura 6 se observa que, el 43,3% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca tienen un buen desempefio en el campo; el 16,7%
mencionaron nunca y siempre; el 13,3% mencionaron que casi siempre y solo el
10,0% mencionaron a veces. En conclusion, los trabajadores sociales de la meta
4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca tienen un buen
desempefio.
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Tabla 9
Dimension Objetivos del Desempefio

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 3 10,0
Casi Nunca 12 40,0
A Veces 6 20,0
Casi 2
Siempre
Siempre 7 23,3
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 7

Porcentajes de la Dimensién Objetivos del Desempefio

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
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Objetivos del desempefio

Porcentaje
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Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 9 y figura 7 se observa que, el 40,0% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca logran los objetivos del desemperio; el 23,3%
mencionaron siempre; el 20,0% mencionaron que a veces; el 10,0% mencionaron
nunca y solo el 6,7% mencionaron casi siempre. En conclusion, los trabajadores
sociales de la meta 4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca

logran los objetivos del desempefio.
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Tabla 10

Dimensién Evaluacién del desempefio

Frecuencia  Porcentaje

Valido  Nunca 5 16,7
Casi Nunca 13 43,3
A Veces 3 10,0
Casi 5 16,7
Siempre
Siempre 4 133
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 8

Porcentajes de la Dimensién Evaluacion del desempefio
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Evaluacion del desempeiio

Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 10 y figura 8 se observa que, el 43,3% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca realizan una evaluacion del desemperfio; el 16,7%
mencionaron nunca y casi siempre; el 13,3% mencionaron que siempre y solo el
10,0% mencionaron a veces, por lo tanto, la mayoria de los trabajadores sociales
mencionaron que en el programa meta 4 de la Municipalidad de Huaral casi nunca

realizan una evaluacion del desempefio.
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Tabla 11
Dimension Beneficios del Desempeiio

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 4 13.3
Casi Nunca 9 30,0
A Veces 7 233
Casi 5 16,7
Siempre
Siempre 5 16,7
Total 30 100,0

Nota. Base de datos del autor

Figura 9

Porcentajes de la Dimension Beneficios del Desempeiio
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Nota. Programa IBM, Statistics (SPSS — 25)

En la tabla 11 y figura 9 se observa que, el 30,0% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca tienen beneficios del desempefio; el 23,3%
mencionaron a veces; el 16,7% mencionaron que siempre y casi siempre y solo el
13,3% mencionaron nunca. En conclusion, los trabajadores sociales de la meta 4
de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca tienen beneficios del

desempefio.
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Prueba de Normalidad

Hipotesis de normalidad a contrastar
HO: Los datos proceden de una distribuciéon normal.

H1: Los datos no proceden de una distribucion normal.
Tabla 12

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnovs

Estadistico gl Sig.
Capacitacion 328 30 ,000
Desempeno ,296 30 ,000

Nota. Prueba de normalidad

Dado que cada una de las variables es de tipo ordinal, se consideré el uso de la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman para las pruebas estadisticas
(Herndndez, 2014).

Analisis Inferencial

Prueba de Hipotesis General
Ho: La Capacitacion no se relaciona positivamente con el desempefio de los trabajadores

sociales de la municipalidad de Huaral.

Ha: La Capacitaciéon se relaciona positivamente con el desempefio de los trabajadores

sociales de la municipalidad de Huaral.

Se llevo a cabo la regla de decision que se realiz6 para probar la hipétesis, la que consistié
en comprobar si el p valor obtenido es menor que 0.05 y si es cierto, entonces se puede
afirmar que se rechaza la Ho y se acepta la Ha que corresponde a la hip6tesis alterna que

sugiere el investigador.

30



Tabla 13

Hipodtesis General

Correlaciones

Capacitacion  Desempefio

Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,902~
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

Desempefio Coeficiente de correlacion ,902~ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

Nota. Correlacion de Rho Spearman

De acuerdo con la tabla 13 se encontré que el nivel de significancia bilateral es
0.000 < 0.05, con estos resultados se rechaza la Ho y se acepta la hipétesis Ha. Segun
el factor Rho de Spearman es de 0.902 interpretando que la variable capacitacién y

desempefio tienen un nivel de correlacion positiva muy fuerte.

Hipodtesis Especifica 1

Ho: No es probable que la implementacion del programa capacitacion influya
positivamente en el desempeiio de los trabajadores sociales de la Municipalidad de

Huaral.

Ha: Es probable que la implementacion del programa capacitacion influya
positivamente en el desempefo de los trabajadores sociales de la Municipalidad de

Huaral.

Tabla 14

Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

Implementacion Del

Programa

Capacitacion Desemperio

Rho de Implementacién Del Coeficiente de 1,000 , 756"
Spearman Programa correlacion

Capacitacién Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Desemperfio Coeficiente de , 756~ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

Nota. Correlacion de Rho Spearman
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De acuerdo con la tabla 14 se encontr6 que el nivel de significancia bilateral es
0.000 < 0.05, con estos resultados se rechaza la Ho y se acepta la hipotesis. Por lo tanto,
existe una correlacion entre la dimension implementacion del programa capacitacion y la
variable desempefio con un factor Rho de Spearman = 0.756 interpretando que existe un
nivel de correlacion positiva considerable.

Hipotesis Especifica 2
Ho: No es probable que la capacitacion en medios audiovisuales influya

positivamente en el desempefio de los trabajadores sociales de la Municipalidad de

Huaral.

Ha: Es probable que la capacitacion en medios audiovisuales influya positivamente

en el desemperfio de los trabajadores sociales de la Municipalidad de Huaral.

Tabla 15

Hipotesis Especifica 2

Correlaciones

Capacitacion

En Medios

Audiovisuales Desempeiio

Rho de Capacitacion En Medios Coeficiente de 1,000 894"
Spearman Audiovisuales correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Desempefio Coeficiente de ,894" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

Nota. Correlacion de Rho Spearman

De acuerdo con la tabla 15 se encontré que el nivel de significancia bilateral es
0.000 < 0.05, con estos resultados se rechaza la Ho y se acepta la hipotesis. Por lo
tanto, existe una correlacion entre la capacitacion en medios audiovisuales y la
variable desempefio con un factor Rho de Spearman = 0.894 interpretando que

existe un nivel de correlacion positiva muy fuerte.
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Hipo6tesis Especifica 3

Ho: No es probable que la evaluacion de los resultados influya positivamente en el

desempeiio de los trabajadores sociales de la Municipalidad de Huaral.

Ha: Es probable que la evaluacion de los resultados influya positivamente en el

desempeiio de los trabajadores sociales de la Municipalidad de Huaral.

Tabla 16

Hipotesis Especifica 3

Correlaciones

Evaluacion
De Los

Resultados Desemperio
Rho de Evaluacion De Los Coeficiente de correlacién 1,000 861"
Spearman Resultados Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 861" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

Nota. Correlacion de Rho Spearman

De acuerdo con la tabla 16 se encontr6 que el nivel de significancia bilateral es

0.000 < 0.05, con estos resultados se rechaza la Ho y se acepta la hipétesis. Por lo

tanto, existe una correlacion entre la evaluacion de los resultados y la variable

desemperio con un factor Rho de Spearman = 0.861 interpretando que existe un

nivel de correlacion positiva muy fuerte.
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V. DISCUSION

El estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de la capacitacion en el
desemperio en los trabajadores del programa social meta 4 de la Municipalidad de
Huaral - 2022. Se obtuvo que la variable 1 Capacitacion indico, el 50 % de los
trabajadores sociales mencionaron, que casi nunca brindan capacitacion; el 20%
mencionaron casi siempre; el 13.3% mencionaron nunca; el 10% mencionaron
siempre y solo el 6.7% mencionaron a veces. Se concluyd que la mayoria de los
trabajadores sociales de la meta 4 mencionaron que la Municipalidad De Huaral
casi nunca brindan capacitacion.

La variable 2 Desempefio indicé que, el 43,3% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca tienen un buen desempefio en el campo; el 16,7%
mencionaron nunca y siempre; el 13,3% mencionaron que casi siempre y solo el
10,0% mencionaron a veces. Se concluyd que, los trabajadores sociales de la meta
4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi nunca tienen un buen
desempefio. Segun el estadistico Rho spearman 0,902, siendo un valor positivo
muy fuerte para la correlacion, ademas se obtuvo una significancia p-valor=0,000
que es menor a 0,05 por lo que se admiti6 que es una relacién altamente

significativa.

Los resultados de la investigacion coinciden con la tesis de Rojas (2018) los cuales
obtuvieron en la encuesta que existe una relacion significativa entre la formacion y
el desempefio laboral en general y su trascendencia. Se concluyd que, la
organizacion debe incentivar el progreso a través de la capacitacion, dependiendo
de los resultados que la institucion desee alcanzar, se sugirieron técnicas de
capacitacion aptas para generar personas motivadas a aprender, asi como un
marco para aumentar el desempefio.

En cuanto al objetivo especifico 1, determinar la influencia de la implementacion del
programa capacitacion en el desempefio de los trabajadores del programa social
meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022. La dimension 1, implementacion del
programa capacitacion, indico que, el 40% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi nunca se aplica la implementacion del programa

capacitacion; el 23,3% mencionaron a veces; el 13,3% mencionaron que nunca y
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casi siempre y solo el 10,0% mencionaron siempre, por lo tanto, los trabajadores
sociales de la meta 4 de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi hunca
se da la implementacién del programa capacitacion. Segun el resultado del
estadistico Rho spearman igual a 0,756 siendo un valor positivo considerable para
la correlacion, ademas se observd una significancia p=0,000 que es menor a 0,05
por lo que se pudo admitir que existe una relacion positiva considerable entre la

dimensiéon implementacién del programa capacitaciony la variable desempefio.

Los resultados de la investigacion coinciden con la tesis de Alvarez y Defaz (2019).
Los cuales se obtuvieron que existe una correlacién significativa, para el valor del
coeficiente de Pearson, R= 0. 949. Concluyeron que cuanto mas capacitados, esté
el personal, mejor preparado, estaran para desempefiar sus labores en sus puestos

de trabajo.

En cuanto al objetivo especffico 2, determinar la influencia de la capacitacion en
medios audiovisuales en el desempefio de los trabajadores del programa social
meta 4 de la Municipalidad de Huaral - 2022. La dimension 2, capacitacion en
medios audiovisuales indicé que, el 43,3% de los trabajadores sociales
mencionaron, que casi hunca tienen una capacitacion en medios audiovisuales; el
16,7% mencionaron a veces y siempre; el 13,3% mencionaron que siempre y solo
el 10,0% mencionaron nunca. Por lo tanto, los trabajadores sociales de la meta 4
de la Municipalidad de Huaral mencionaron que casi hunca tienen una capacitacion

en medios audiovisuales.

Segun el resultado de Rho spearman 0,894, siendo un valor positivo muy fuerte
para la correlacion, sin embargo, el valor p de significancia es igual a 0,000 que es
menor a la probabilidad de 0,05 porque se pudo determinar que existe una relacién
positiva muy fuerte entre la capacitacion en medios audiovisuales y la variable

desempefio.

Los resultados de la investigacion coinciden con la tesis de Alvarez et al. (2017).
Demostraron que hay una desigualdad entre la productividad laboral de las
instituciones capacitadas y no capacitadas, pero esta diferencia no es significativa.

Concluyeron que, la capacitacion no se veria impactado en el rendimiento de las
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instituciones chilenas, lo que contradice la mayor parte de la literatura revisada
anteriormente, ya que se ha argumentado que la capacitacion tiene un impacto

positivo y significativo en la productividad laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3, determinar la influencia de la evaluacion de los
resultados en el desempefio de los trabajadores del programa social meta 4 de la
Municipalidad de Huaral - 2022. La dimension 3, evaluacion e los resultados indico
que, el 33,3% de los trabajadores sociales mencionaron, que casi nunca emplean
la evaluacion de resultados; el 23,3% mencionaron nunca; el 20,0% mencionaron
a veces; el 13,3% mencionaron casi siempre y solo el 10,0% mencionaron siempre,
por lo tanto, los trabajadores sociales de la meta 4 de la Municipalidad de Huaral

mencionaron que casi nunca emplean la evaluacién de los resultados.

En consecuencia, existe una correlacion entre la evaluacion de los resultados y la
variable desempefio con un factor Rho de Spearman = 0.861 interpretando que
existe un nivel de correlacion positiva muy fuerte. Los resultados de la investigacién
coinciden con la tesis de Salgado et al. (2019). Los resultados que se obtuvieron
indicaron que existe una relacion significativa entre el bienestar y el desempefio
laboral. Concluyeron que, la investigacion mostr0 que los componentes son
predictores relevantes en el desempefio laboral y que sus efectos se mantuvieron
durante al menos cuatro afos. Es por eso que se recomendo que se muestre interés
en el desempefio laboral y partes del bienestar objetivo, asegurando la estabilidad

durante la implementacion y la evaluacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identificO que las variables tuvieron una correlacion significativa,
demostrando que los trabajadores del programa social meta 4 de la
Municipalidad de Huaral-2022, tuvieron conocimiento de ello, con estos
resultados se rechaza la hipotesis nula. Los datos de Rho de Spearman fueron
0.902 interpretaron que la variable capacitacion y desempefio tienen un nivel
de correlaciéon positiva muy fuerte, ademas se obtuvo una significancia p-
valor=0,000 que es menor a 0,05 por lo que se admitié que es una relacion
altamente significativa. Los trabajadores sociales indicaron que consideran
ambas variables como factores importantes para su desempefio en el campo y

asi lograr las metas establecidas por la Municipalidad de Huaral.

2. Se determin6 que existe un nivel de correlacién positivamente considerable
entre la dimension implementacién del programa capacitacién y la variable
desempefio con un factor Rho de Spearman de 0.756,por lo que a mayor
implementacion de programas de capacitacion , mayor serd la influencia
positiva en el desempefio, ademas se obtuvo una significancia p-valor=0,000
gue es menor a 0,05 por lo que se admiti6 que es una relacion altamente
significativa entre la implementacion del programa capacitacion y el desemperio

de los trabajadores del programa social meta 4 de la Municipalidad de Huaral.

3. Se determind que existe un nivel de correlacién positiva muy fuerte entre la
dimension capacitacion en medios audiovisuales y la variable desempefio con
una factor Rho de Spearman de 0.894,por lo que a mayor capacitacion en
medios audiovisuales ,mayor sera la influencia positiva en el desempefio,
ademas se obtuvo una significancia p-valor=0,000 que es menor a 0,05 por lo
gue se aceptd que es una relacién altamente significativa entre la capacitacion
en medios audiovisuales y el desempefio de los trabajadores del programa

social meta 4 de la Municipalidad de Huaral.
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4. Se determind que existe un nivel de correlacion positiva muy fuerte entre la
dimensién evaluacion de los resultados y la variable desempefio con una factor
Rho de Spearman de 0.861,por lo que a mayor evaluacion de los resultados
,mayor sera la influencia positiva en el desempefio, ademas se obtuvo una
significancia p-valor=0,000 que es menor a 0,05 por lo que se admitié6 que es
una relaciéon altamente significativa entre la evaluacién de los resultados vy el
desempeifio de los trabajadores del programa social meta 4 de la Municipalidad

de Huaral.
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VIL.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente del departamento de desarrollo social y
participacion ciudadana mejorar continuamente el desempefio de los
trabajadores sociales a través de las capacitaciones, para mejorar los niveles
de los indicadores de la implementacion del programa capacitacion, asi
como la capacitacién en medios audiovisuales, evaluacion en el nivel de
tareas y operaciones, objetivos del desempefio, evaluacion del desempefio
y beneficios para la organizacion.

Se recomienda tomar en cuenta la fiabilidad, sobre todo orientada a la
capacitacion de los trabajadores sociales, a fin de que puedan mostrar
compromiso con la Municipalidad de Huaral a través del servicio brindado a
las madres de nifios menores de un afio, ya que se vera reflejado en la
reduccion del indice de los nifios anémicos.

Se sugiere coordinar con el area de Recursos Humanos la programacion
mensual de capacitaciones para fortalecer los conocimientos y asi poder
identificar las habilidades de los trabajadores sociales para el logro de las
metas establecidas.

Se recomienda realizar evaluaciones del desempefio de los trabajadores
sociales en el campo, para conocer el impacto de las capacitaciones que se
les brind6é en los temas relacionados con el consumo de hierro, nutricion y

las relaciones humanas.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables.

. L S . . L . Escalas de
Variables Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensién Indicador Medicion
Capacitacion en el puesto
Implementacion Capacitacion por aprendizaje
delprograma  |Capacitacion porinstrucciones
. o S La variable capacitacion se va a |capacitacion
Dessler (2015) quien sefiala que la capacitacion P p en el puesto
- medir a traves de las itacion si
se puede lograr pidiendo alos empleados que Capacitacion simulada
. . i i i i6 o i \Videoconferencias
c L expliquen activamente alos nuevos empleados dimensiones, implementaciéndel Capacna_clon en
apactiacion cémo es el trabajo sea a través de un programa  de  capacitacion, me(_:ilos Capacitacion por
10, ya u o _ audiovisuales |computadoras Escala
. capacitacion en medios _ i Ordinal/
proceso de varias semanas en clase o cursos Evaluacion en el nivel _
online. audiovisuales yevaluacion de los organizacional Liker
resultados. Un cuestionario con |Evaluacién en el [Evaluacion enlelnivel 1. Siempre
escala ordinal. nivel de tareas y [2FIMZaciona 2. Casi
operaciones  |Evaluacion en el nivel siempre
organizacional 3. A veces
i 4. Casi
Objetivos del [Calidad nunca
. . ~ fi \Velocidad
Chiavenato (2017) considera al desempefio La variable productividad se va a desempefio Confiabilidad 5.Nunca
como un grupo de caracteristicas o habilidades - P o —
medir con las siguientes Planeacion

Desempefio

qgue llevan a cabo el comportamiento de una
persona, grupo e institucién. Un organismo,
maquina, dispositivo, producto o sistema, en
relacién con metas, estdndares o expectativas
predeterminadas. Es la accion de ejecutar,
realizar y practicar una determinada actividad.

dimensiones: Competencias
Basicas, Eficiencia y Eficacia y
Capital Humano. Se aplicara la
técnica de encuesta y como
instrumento el cuestionario.

Evaluacion del
desempefio

Gestion del desempefio

Monitoreo y seguimiento

Beneficios parala
organizacion

Beneficios para el jefe como
administrador de personas

Beneficios paralapersona

Beneficios parala organizacion




Anexo 2.

Escala de Likert

ALTERNATIVAS PUNTUACION AFIRMACIONES
M 1 MNUMNCA
CN 2 CASI NUNCA
A 3 AWVECES
C5 4 CASI SIEMPRE
5 5 SIEMPRE

Nota: Elaboracién propia

Anexo 3.

Coeficiente de Alpha de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0;0,5] “Inaceptable”
[0,5;0,6( “Pobre”
[0,6;0,7[ “Débil”
[0,7;0,8[ “Aceptable”
[0,8;0,9[ “Bueno”
[0,9:1] “Excelente”

Nota. Elaborado por los investigadores.



Anexo 4

Instrumento de recoleccidn de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: CAPACITACION ¥ DESEMPERD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
PROGRAMA SOCIAL META 4, HUARAL 2022,

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es recabar
informacion de los trabajadores de la Municipalidad de Huaral, con la finalidad de conocer su

percepcion respecto a la capacitacion y desempenio laboral.

Segon la situacion actual que presenta la empresa, margue con una “x” la alternativa que

cansidere la adecuada:

Escala de
valoracidn

1 2 3 4 5
(M) (CS) (AV) (Cs) (s)
Nunca Casi nunca A veres Casi siempre Siempre

‘ariable 1: Capacitacion

Escala de valoracion

Dimensiones

Indicadores

1

2

4

5

N

CH

A

s

5

Implementaci
an del

programa
capacitacian

Capacitacion en el puesto

1

La capacitacidn recibida ayuda a adaptarse
a los cambios de su puesto labaral

Recibe capacitaciones solventadas por la
empresa, enfocado en su puesto laboral

Capacitacion por aprendizaje

3

5u productividad laboral incrementd luego
de capacitarse

4

Posterior a las capacitaciones recibidas,
mejora su desempeno laboral

Capacitaciones por instrucciones en el puesta

Le brindaran el manual de instrucciones y

5 obligaciones, para capacitarse en sus
actividades laborales
Recibid una capacitacion didactica,

= mediante las actividades y direccion

asignadas per su jefe de area

Capacitacion
en medios
audigvisuales

Capacitacion simulada

Recibe capacitaciones simuladas en

7 herramientas tecnoldgicas empleadas para
sus actividades labarales.
Pudo meéjorar su desempenio laboral, luego
8 de recibir capacitaciones simuladas en

herramientas tecnologicas




Videoconferencias

Recibe capacitaciones a través de

9
videoconferencias
Las capacitaciones mediante
10 | videoconferencias, ayuda a planificar su

tiempo para capacitarse

Capacitacion por computadaras

Utiliza la capacitacion por computadoras,

11 | para poder practicar y realizar sus
actividades laborales
Mejora su conocimiento y habilidades,
12 | emplearse programas informdticas

interactivos para capacitarse.

Evaluacion de
los resultados

Evaluacion en el nivel organizacional

13

Recibe capacitationes e inducciones en
grupd, para poder mejorar el clima
arganizacional

Evaluacion en &l nivel de los recursos humanas

14

Recibe evaluaciones psicoldgicas, para
determinar posibles riesgos laborales de
salud mental

Evaluacion en el nivel de tareas y operaciones

15

Son evaluados de manera grupal, para
pader determinar la productividad del area

‘Variable 2: Desempena labaral

Calidad
Mejora sus habilidades laborales, por el
16 | conocimiento adquirido en la calidad de
|as capacitaciones.
Velacidad
Utiliza adecuadamente |a tecnologia
Objetivos del | 17 brindada por la institucidn, debido a la
desempefio capacitacion que recibig.
Confiabilidad
La confianza que tiene hacia la empresa
12 | mejoraria por las capacitaciones que
realiza.
Su compromiso |laboral incrementd por las
19 | capacitaciones ejecutadas por la
organizacian,
Evaluacion del »
- Planeacion
desempeno
20 El jefe sjecuta una adecuada toma de
decisianes, luggo de capacitarse.




21

Recibir una capacitacion anual sobre las
objetivas y cambios a ejecutarse, ayudara
d gue se concreten.

Gestion del desempena

Recibe informes de sus actividades

22 | laborales realizadas, para mejorarias
Obtiene reconocimientos al tener un buen
23 | desempefio, motivando [a continuidad de

pste

Maonitareo y seguimiento

24

Es evaluado, para poder determinar el
nivel de conocimiento sobre su puesto
labaral

Beneficios del
desempéno

Beneficios para el jefe como administrador de
personas

23

La capacitation gue recibid, ayudo a
desarrollar mejor los procesos de sus
labores.

Beneficios para las personas

26

Debido a las capacitaciones, es tolerante al
incremento de labores designadas por su
jefe de area.

Beneficios para la organizacion

Ha mejorado los métodos empleados para

21 | desarrollar sus labores, luego de
capacitarse
28 La capacitacion gue recibid su coordinadaor

de area, mejoro el consenso que brinda




Anexo 5

Constancia de validacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA, KERWIN JOSE

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Especialidad: DOCTOR EN GERENCIA

Instrumento de evaluacion: Variable Capacitacion

Autor (s) del instrumento (s):Juan Garcia Sosa-Rosario Licera Bastante

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

E

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambiguedades acorde
con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable
Capacitacion, en todas sus dimensiones e
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde
con el conocimiento  cientifico,
tecnolégico, innovacion y legal inherente
a la variable: Capacitacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicidn
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hip6tesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes
en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes
con el tipo de investigacion y responden a
los objetivos, hipdtesis y variable de
estudio.




CONSISTENCIA La informacion que  recoja A traves de X
los items del instrumento permited
analizar, describir y exphcar  realidad,
motive de k& Ve sLgacen

COHERENCIA Los items del instrumentc sxpresan X
relacion con los indicadores de cada
dmensidn de la variable: Capacitacidn

METODOLOGIA La relacién entre la téonkca y o X
instrumento propusdtos responden
propasito de la mvestigaciin.

PERTINENCIA La redacoxdn de los dems concuerds con X
la escala valarativa del instrumento.

PUNTAJETOTAL a6

{Nota Tener en cuenta gque o rstrumento es vakdo cuando se tiene un purtaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un purtaje menor al anterior se considera al instrumento no vido nl
apicabie)

1H1,- OPINION DE APUCABILIDAD
Gtremento Jpio para ser apiicado.
PROMEDIO DE VALORACION. 46

Lugar y fecha: Lima, 22 de junio de 2022

Kowse Y

i e

Dr. Kerwin José Chavez vera
C.E 003058624 o
Docents Investigador

Firma



w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I, DATOS GENERALES

Agellidos y nombres del experto: CHAVEZ VERA, KERWIN JOSE
Institucidn donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEXD
Especislidad: DOCTOR EN GERENCIA
Instrumesto de cvaluscién: Varlable Desempefio
Autor (s) del instrumento (s):huan Garcia Sasa-Rosario Licers Bastante
IL- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1] DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES B B R P
CLARIDAD Loy femy estan recictados con lenguaje
aprobado y libre de ambigledades acorde
con los sujetos mudstrales
ORJETIVIDAD L instrucciones ¢ los  Rems  del X

instrumentd  permiten  recoper e
informacin objetwa sobre | varisble
Desempefo, en todas s dimensionds en
Indicadores conceptuales y operacionakes

ACTUALIDAD Elimtrumento demuestra vigentia acorde
con el conatimiento  centifico,
tecnokdgico, Innovaddn y legal inherente
4 la variable: Desermpedio

ORGANIZACION | Los Nems del instrumento  reflejan X
organiodad |ogica entre 1o definicion
operacionsl y conteptudl réspecto o la
varbie, de manera que permiten hacer
inderencias en funcidn a las hipotesis
problems y objetwos de [ investigacion

SURICIENCIA Loy items del instrumento son suficentes
en cantidad y calidad acorde con @
variabie, dimendones ¢ indicadons

INTENCIONALIDAD | Lo items del instrumento son coherentes X
con el ipo de investigacion y responden
los obgtivos, hipdtesis y varsble de
Estudio.




CONSISTENCIA La information que w* recojs 4 traves de X
los (tems del instrumento, permitird
andlizar, describir y exphcar 3 realidad,
motivo de b investigacion

COHERENCIA Los ftems del instrumento expressn X
relacion con las indicadores de cada
dimension de 1a variable: Desempefio.

METODOLOGIA L reladdén entre o téonica y @ X
Instrumenlo propusston respanden &
propdsito de la imvestigaciin.

PERTINENCIA La redocodn de ks tems concuerda con X
la escala valoratha del instrumento.

PUNTAIE TOTAL a6

{Nota Tener en cuenta que ¢ strumento ¢ valdo cuando se tiene un puntaje minmo de 41
“Excelente”; sih embargo, un purtaje menor al anterior se considera al Instrumento no valido ni

apicatle)
1l,- OPINION DE APUCABILDAD

IStrumento apto para ser apiicado.
PROMEDIO DE VALORACION. 46

Lugsr y fecha: Lima, 22 de junio de 2022

AL

R et s = & ]

Dr. Kerwin José Chivez vera
CEL 00joses2e
Docents Investigador

Firma



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINIKON SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CENTIFICA
1,- DATOS GENERALES

Apcllidos y nombres del experto: Africa del Valle Cafanchez Urribarr

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Especialidad: Licencada en Administracdn, Doctora én Cencas
Instrumento de evaluacion: Variable Capacitacidn

Autor (s) del instrumento (3): Juan Garcia Sosa-Rosaro Licers Bastants

IL- ASPECTOS DE VALDAGON
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA {4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1]2]|3]6

CLARIDAD Los Items estin redactados con kenguaje X
apechada y libew de  ambigliedades
acorde con 10% sujetos mudtrales

OBIETIVIDAD Las instrucciones y los Rems del x
irstrumento  permiten  recopger
informacion objetiva sobre la variable,
o 1odas  ws dmensiones,  en
incdicadores conceptuales Y
operacionales

ACTUALIDAD Bl instrumento demuestra  vigenca x
acorde con ol conecimiento cientifico,
tecnokipxo, inmovacdn y legal nherente
3 la variable:

ORGANIZACION Los ltems del mstrumento refiejan x
organicdad légica entre L definicidn
operaconal y conceptual respecto » a
variable, de manera que permiten hacer
inderencias en funcidn a las hip&tesis
problema y objetives de la investigacion.

SUFICIENCIA Los tems del irstrumento 300 x
sufioentes en cantidad y cobdad acorde

con la vanable, dAmensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD |Los  ems  del  imstrumento son X
coherentes con el tipo de mvestigacion y

responden a los objetivas, hipGtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacidn que se 1ecoja 3 travds de X
lon ey gl instramento, permiticd
analizar, describer y expicar B realidad,
mMOtho de 13 vestigacdn

COHERENCIA Los items def instrumento expeasan x
relacion con los indicadores de cada
dimersion de la variable:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINKON SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION OENTIFICA
L- DATOS GENERALES

Apcllidos y nombres del experto: Afnca del Valle Cafanchez Urribarni
Institucién donde labors: UNIVERSIDAD CESAR VALLEIC
Especialidad: Licenciada en Administracidn, Doctora en Clencias.
Instrumento de evaluacion: Vanable Desempedo

Autor (s) del instramento (s): Juan Garcla Sosa-Rosario Licera Bastante

IL- ASPECTOS DE VALDACON
MUY DEFIQENTE (1] DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE |5)

CRITERIOS INDICADORES 172 |I5B). 8
CLARIDAD Los Items estdn redactados con kenguaje x

aprcbado y libre de  ambigiedades
acorde con |08 sujetos mudstrskes

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items  del x
Instrumento  permiten  recoger
informacion objetiva sobre la vardable,
en  todas W dmensiones,  en
Indicadores conceptuales Y
operacionales

ACTUALIDAD € instrumente demuestra  vigenca X
acarde con el coneximients cient¥ico,
tecnolkdgico, Innovacdn y legal nherente
3 la variabie:

ORGANIZACION Los ftems del nstruments reficjan %
oganicdad logica satre la definicion
operaconal y conceptizal respecto & @
varable, ce manera que permiten hacer
inferencias en funcdn a las hip&tesis
problema y abjetves de fa investigacian.

SUFICIENCIA 108 items del  irstrumento  son x
suficentes en cantidad y cakidad acorde
con & varable, dmensiones ¢
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los  dems  del  imdlrumento  son x
coherentes con el tipo de mwitigacidn y

responden a los objetivos, hiptesis y
vatiable de estudio:

CONSISTENCIA La indormacitn que se (ecaja a traves de x
los items del instrumento, permitied
aralizar, describr y explcar @ realidad,
motivo de |3 investigacidn.

COHERENCIA Los [tems cel Instrumento expresan X




relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el X
instruments propuestos responden al
proposito de la investigacion, desarrolio
tecnoldgico e innovacion

PERTIMENCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 20 | 25
45

(Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimio de 41 “Excelente”;

in embargo, un puntaje menor al anterior & considera al instrumento no valida ni aplicable)
.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. 45

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha Chiclayo, 30/08/2022 C “‘f_é&c&?f"

CE. DOD573626
s D el iMwpsDgacara
Observacion:




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CENTIFICA
1.- DATOS GENERALES
Apcllidos y nombres del experto: Bautista Loayza, Leocadio

Institucién donde labora: Ministerio de Desarrollo e Inclusion Soclal -
Programa Nacional Cuna Mis

Especislided: Administracid
Instrumento de evaluacion: Variable Capacitadién

Autor (s) del Instramento (s): Juan Garcia $osa-Rosario Licera
Bastante

IL.- ASPECTOS DE VALIDACKON
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORE S 1|23 )4

CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje

aprobiado y libre de ambguedades
acorde con los sujetos mudstrales

P

OBETIVIDAD Las Instrucdiones y los  tems del
instrumenlo  permiten  recoger  la
informacion objetwa sobee 1a varishle
Capacitacdn, en todas sus dimensiones ¢
Indicadores conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD Elinstrumento demuestra vigencia acorde X
con el conocimiento  centifico,
tecroldpco, mnovacion y legal inherente
a la variable:Capacitacién.

ORGANIZACION | Los Rems del Instrumento reflefan X
organicidad logica entre & definicidn
operaconal y conceptual respecto & la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn 3 las hipdtesis

problema y objetives de |a iwestigaciin.

o0 Cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones ¢ Indicadores

SURICIENCIA Los items del instrumento son suficientes X

INTENCQONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes
con el tipo de Investigacidn y responden 2
los objetivos, hipotesks y variable ce
estudio




CONSISTENCIA La informacicn que e recoja a través de X
los items del instrumento permitira
analizar, describir y explicar |a realidad,
motive de la investigacion.
COHEREMNCIA Los itemns del instrumento expresan X
relacidn con los indicadares de cada
dimensidn de la variable:Capacitacidn.
METODOLOGIA La relacidn entre la técnica y el X
instrumento propuestas responden al
propasito de la investigacion.
PERTINEMCIA La redaccion de los iterns concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 20 |25

45

[Mota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no véalida ni
aplicable)

[Il.- OPIMIGN DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicada.

PROMEDIO DE VALORACION. 45

Lugar y fecha: Lima, 01/07/2022

Firma

Pougrarms: Ho iwrmi Firrasto shgesirasrns ot BATISTA
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i
ledver Srp 6 Gied Ba B

raTs
Facrar B4 £ 50 1 T3040 -5 0



‘] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Bautista Loayza, Leocadio

Institucion donde labora: Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social =
Programa Nacional Cuna Mas

Especialidad: Administracion
Instrumento de evaluacion: Variable Desempenio

Autor (s) del instrumento (s): Juan Garcia Sosa-Rosario Licera
Bastante
II.- ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS INDICADORES 1:| 2 |3 | @
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades
acorde
con los sujetos muéstrales
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del

instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable
Desempenio, en todas sus dimensiones e
indicadores conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD Elinstrumento demuestra vigencia acorde X
con el conocimiento  cientifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente
a la variable: Desempefio.

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan
organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipdtesis

problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes X
en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son coherentes
con el tipo de investigacion y responden a
los objetivos, hipotesis y variable de
estudio.




La infarmacitn que &8 reooja a travds de
los ibems del mstrumesha, pamigics
analizar, describir y eaplicar la realidad,
midtig di L3 investigacion

L M@ el instrumanto sxgresan
relscidn con lo mdscadoney de cada
dimensidn de la vanable: Desempefo.

METOOOLOGIA

La relacidn entre b técmica vy el

insdrumSnle propussios responden al
pregEsile o | neestigacin,

PERTINENCIA

L red g cadn dhis bork ibems dantusrd A fon
la escala valorativa del instnamenta.

FURNTAIE TOTAL

A5

|Mota Tener en cuenta que of irstruments es whlido osando se tiene wn puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instiementa no walida ni

apicable]

.- OMMKON DE APLICABILIDWD

Irslrurniento apto para ser aplicado

PROMEDID DE VALORACION. 15

Lugss y fecha Lmna, 0007 2022

Firma
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“Afo del Fortalecymento de A Sobevania Naconai™

" 'Mmhum
‘ o del 2022
0 N
ey 4*1.115
Ing. Mauro Sécrates Guzmin Rojas i e T 19 A

Gerente de desarrolo social y participacion cludadana

Ref. Solicitud de Autorizackon para aplicacion de investigackan

Yo, Gargie Soso Juan José, identificado can DIN) N™ 70442820 y Licera Bastante
Rosavio Del Plar, identificodo con DNV, N* 46636740 con domicilio en calle Luls Falcdn

465 me presanto y expongo.

Que, hatvendo culminado fo carrero de Administrocion, Finanzas y Megocios
Globales, soiicito o Ud. Permiso pora aplicar mi instrumento de investigacidn en lo
Municipotided de Huaral sobve "Capocitocidn y Desempefio Laborol en ¢f pragroma
sockal meto 4, para oprar & geado de Licenciodo en Administrackdn en ko Uiniversidod
Cesar Yatiejo,

Paor 1o expuesto
Ruego a Ud. Acceder o mi solcitud
Huoral, 2 de junio del 2022
=
Gurclo Sosa Juon fosé Licero Bostonte Rosario Oel Piiar
ONL. W° 70442820 DN N” 46635740

Nota. Se adjunta posible instrumento de evaluacidn



o=
” "Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

A

GERENCIA DE DESAPADLLO SOCIAL ¥ PARTICPACKON

oo Huaral, 7 de junio del 2022

Sefiores:
Escuela de Administracion
Universidad César Vallejo - Campus Lima

A través del presente, Mauro Socrates Guzmén Rojas, identificado (a) con DNI
N* 46801120 representante de la empresa/institucion Municipalidad de Huaral
con el cargo de Gerente de desarrollo social y participacion ciudadana, me
dirijo a su representada a fin de dar a conocer que las siguientes personas:

a) Garcla Sosa, Juan José
b) Licera Bastante, Rosario Del Pilar
Estén autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior tesis titulada Capacitacion y Desempefio Laboral
De Los Trabajadores Del Programa Social Meta 4- Huaral 2022.

si [x] No []
b) Emplear el nombre de tra organizacion dentro del refendo trabajo
si [x] No

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los
interesados.

Atentamente,

Sitio Web: www. Munthuaral gob.pe — Correo: mphuaral@munihuaral gob. pe
Plaza de Armas de Huaral §fn — Huaral - Telf: (01) 246-2718 / 246-3653
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# docs google com/forms/d/e/1FAIpQLSTCbVDacKVtpltVEIujSEVTRWXUCyQvDS2-Olkkdl1gbTDOW/viewform

CAPACITACION Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
PROGRAMA SOCIAL META 4, HUARAL
2022.

Laencuesta es anonima

@\ juanjosegarciasosa@gmail.com (no se comparten)

La capacitacion recibida ayuda a adaptarse a los cambios de su puesto laboral.




