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“Capacitacion y desempefio laboral del personal
administrativo de la municipalidad Chavin de Huantar,
Huari -2022”

" Training and job performance of the administrative staff

of the Chavin de Huantar municipality, Huari -2022"".



Resumen

El objeto fue, proponer que la capacitacion se relaciona con el desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huantar, Huari -
2022. Utiliz6 una metodologia, tipo descriptiva correlacional, con diselo no
experimental, técnicas e instrumentos, encuesta, cuestionario, validados por el
juicio de expertos, se tuvo una poblacion muestral de 40 trabajadores. Para el
procesamiento se usar los medios aplicativos del Microsoft Excel, Word y el spss,
v 24, que ayudara a organizar toda la informacion en valores numéricos a tablas y
figuras respectivas a nivel estadistico.

Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad, Chavin de Huantar, el Rho de Spearman es 0,758, con una
significancia de p=0,000 < 0,05. la capacitacién no es Optima, ya que un 63% del
personal coinciden que a veces las capacitaciones se realizan de acuerdo a los
perfiles de los puestos, el desempefio no es el deseado, porque solo un 45%
coinciden que casi siempre después de las capacitaciones cumple de manera
eficiente sus funciones asignadas, ya que no cubren sus necesidades dichas
capacitaciones y peor aun el 55% del personal manifiestan que casi nunca los jefes

piden sugerencias a su personal para mejorar su desempefio laboral

\



Abstract

The purpose was to propose that the training is related to the job performance
of the administrative staff of the Chavin de Huantar municipality, Huari -2022. It
used a methodology, correlational descriptive type, with non-experimental tell,
techniques and instruments, survey, questionnaire, validated by expert judgment, a
sample population of 40 workers was obtained. For the processing, the application
means of Microsoft Excel, Word and spss, v 24, will be used, which will help
organize all the information in numerical values to tables and respective figures at

a statistical level.

There is a relationship between training and job performance of workers in
the municipality, Chavin de Huantar, Spearman’s Rho is 0.758, with a significance
of p=0.000 < 0.05. the training is not optimal, since 63% of the personnel agree that
sometimes the training is carried out according to the job profiles, the performance
IS not as desired, because only 45% agree that almost always after the training
Efficiently fulfills its assigned functions, since these trainings do not cover their
needs and worse still, 55% of the staff state that bosses almost never ask their staff

for suggestions to improve their work performance.
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1.

Introduccion

Convenimos citar investigaciones a nivel internacional como; Rojas
(2018), porque tuvo la finalidad de definir la incidencia con la formacion y el
desempefio de los colaboradores del sector de operaciones de la teneria San
Miguel. La pesquisa tuvo un enfoque descriptivo y cuantitativo correlacional.
La poblacion considerada es de 36 colaboradores de la Curtiduria San Miguel,
en la ciudad de Quetzaltenango, cuya edad varia entre 30 y 50 afios, de
diferentes niveles sociales y nivel cultural. Agarrando como muestra de
investigacion a toda la poblacion. Se utilizé como técnica una encuesta, a la vez
un cuestionario como instrumento que puede ser utilizado con el fin de describir
la capacitacion y la relacion con el desempefio laboral. en los resultados se
verificaron que la metodologia de la capacitacién que otorga la organizacion no
alcanza en satisfacer o solucionar las carencias de los empleados, pues en otras
palabras a evaluacion de la capacitacion y del desempefio no tuvieron una
incidencia positiva en la empresa. Finalizando que el desempefio laboral se
beneficia positivamente en la capacitacion, en tal sentido que optimice las
capacidades de trabajo en equipo, mejorando los resultados para la
organizacion. indicando y asegurando que existe una relacion directa y positiva

entre sus factores estudaiados.

Segun Navarrete (2018), con su tema de la capacitacion de los
empleados y el impacto en el desenvolvimiento de su desempefio de sus
empleados del Centro de comercio Mega Max de los Andes de Corporacion
Favorita C.A en Ambato, buscé identificar necesidades de capacitacion que
facilitan en crear disefiar alternativas viables, con el fin de suplir estas
necesidades, formar objetivos de estudio y recomendaciones para fortalecer los
resultados del trabajo. Se considerd como punto de partida del proceso de
investigacion el andlisis de los factores que inciden en el problema (causas y
consecuencias) y los supuestos que forman la base tedrica; El resultado de su
poblacion muestral reconoce y establece los indicadores de eficiencia laboral,

que permiten desarrollar opciones, por ejemplo, el disefio de un sistema de



formacién integral en la empresa para oprimizar los resultados laborales. (...),
donde fue posible determinar la correlacion entre dos variables, educacion y
desempefio laboral. Se propone crear procesos en los que se deben realizar
diversos pasos con gran esfuerzo en el crecimiento humano y social, donde se
propone complementar sus recursos en los procesos basicos de induccion,
planificacion sen formacién profesional, evaluacion, formacion y
perfeccionamiento de los colaboradores. y el desarrollo de instituciones
teniendo que establecer una interaccion eficaz y eficiente para potenciar el

logro de las metas.

También Peralta (2018), tratd de mostrar la importancia de la capacitar a
los trabajadores en la optimizacién del trabajo en la Academia de Migracion de
la Direccion Nacional de Migracion de Panama para dar atencion a las
necesidades de capacitacion de la organizacion. Metodologicamente la
investigacion utilizo un enfoque cualitativo y la evaluacion de datos se realizd
en los sitios de la Tumba Central de la Muerte en la provincia de Panama,
donde la poblacion estd conformada por (15) parejas de 26 a 56 afios que
conforman la poblacion tipo. Kysely se aplicé como técnica para la adquisicién
de datos, y la técnica e instrumento esta sustentado por un cuestionario de 16
items. Los hallazgos muestran que es necesario implementar una labor de
variaciones de comportamiento que promueva el sentido de pertenenciay la
mistica de la institucién. Es necesario implementar un aplicativo de
entrenamiento definido en la cronologia y construida que a la vez que el
compafiero se dé cuenta que esa es la forma de desarrollar habilidades y
destrezas. El estudio proporciond en un primer analisis y una descripcion que
facilitara el estructura miento de programas formacion profesional destinados a

fortalecer la capacidad gerencial y del personal.

En tanto Alvarez, et al (2017) eligié una licenciatura en economia de la
Universidad de Concepcion en Chile para su tesis, “La educacion y su impacto
en la productividad laboral de las empresas chilenas”. , que tuvo como objetivo

evaluar el impacto de la capacitacion sobre la productividad laboral en



empresas chilenas utilizando un enfoque de PSM, examind una muestra de 808
empresas. Las conclusiones son las siguientes: Los resultados muestran que
existen diferencias en la productividad de las empresas que organizan la

formacion.

Nos sefiala Marti (2017), nos comenta que en su trabajo “Programa de
formacion para la organizacion de seguridad que opera en la provincia de
Cordoba”, el objetivo general es desarrollar y ofrecer un programa de formacion
sobre 22 temas generales y especificos del trabajo. Diversas tareas de los
guardias de seguridad y todo el personal optimizando sus funciones y con ello
mejorar la calidad del servicio, el estudio es experimental, la muestra es de 30
individuos. Las conclusiones son las siguientes: La formacién y desarrollo del
personal es un factor estratégico para la organizacion y las personas con las
competencias necesarias para desempefar cada tarea son fundamentales asi
poder suplir las metas definidas por la organizacion, por lo que la formacion
debe ser una inversion que pueda considerarse rentable. . para la compafiia.
Empleado, pero siempre conduce a la eficiencia y la calidad del trabajo en la

organizacion.

Por su parte, Rojas (2017) examino “la formacion y el desempefio
laboral” en su tesis en la Universidad Rafael Landvar de Guatemala. El objetivo
general del estudio era determinar como se relaciona la capacitacion con el
desempefio laboral. Se utilizé un disefio descriptivo cuantitativo, se incluyo
como muestra a 36 trabajadores y se llego a la siguiente conclusion: A la luz de
los hallazgos, se confirma que la formacion y el desempefio laboral tienen una
relacion significativa. En consecuencia, la institucion debe apoyar una

formacion adecuada a los resultados que quiere alcanzar.

Ademas de otros estudios a nivel de pais sobre nuestro tema, también
existe un estudio de Santillana y Saavedra (2021), cuyo objetivo principal fue
conocer en qué medida los trabajadores de la provincia de Moyobamba
perciben los resultados laborales en San Martin, Peru. Los estudios realizados

fueron descriptivos no experimentales. Aplicando el instrumento Individual Job



Performance (IWP), modificado por Widyastuti, para evaluar las percepciones
del desempefio laboral en una muestra de 60 empleados. Tanto el desempefio de
la obra como sus componentes fueron reconocidos como moderados, lo que
indica que el personal cree que los conocimientos previos de los pobladores
deben ser utilizados en las actividades planificadas. Ademas, los empleados se

sienten involucrados y hacen bien su trabajo.

Segun Paredes y tejada (2021), ciertamente lo son. con su objetivo
fundamental de su investigacion es comprender la relacion entre la formacion
gerencial y el desempefio laboral en la gestion administrativa y econémica en la
Provincia del Santa en el afio 2021. (.). Segun con los resultados se encontrd
una correlacion directa y significativa entre la formacion de los gerentes
administrativos y financieros en Santa Maria y su desempefio laboral en el afio
2021 con un p-valor bajo. El indice de correlacion Rho de Spearman fue de

0,513 e igual a 0,05, lo que indica una correlacion positiva moderada.

Ademaés, Marin y Delgado (2020). El estudio cualitativo se desarroll6
mediante una revision sistematica para determinar la calidad de las obras de
mejora de la administracion municipal hasta el afio 2020. Para ello, se
analizaron 10 articulos cientificos relacionados con las variables de estudio.
Hallando al examinar los 10 articulos cientificos, que hacen referencia a la
actuacion de los funcionarios de la administracién municipal, fue descriptiva en
el alcance y disefio de la investigacion. Estos articulos enfatizaron el uso de la
tecnologia, capacitando a los asociados municipales para desarrollar sus
capacidades y habilidades, y el 20% de los articulos discutieron cémo se
podrian aplicar los métodos supliendo asi las metas de la agencia. EI desempefio
laboral tiene implicaciones para los estilos de vida sostenibles en la crisis
econdmica, ya que requiere diferentes condiciones de trabajo, asi como

politicas, condiciones y resultados de actitudes sociales

Argumenta con su tesis Rupay (2019), donde la meta fue conocer la
relacion entre la formacion de los empleados y el desempefio laboral de los

trabajadores de Tiendas del Mejoramiento del Hogar SdotA. Chorrillos-2019.



En este estudio se utilizé un disefio de investigacion no experimental,
transversal, descriptivo-correlacional. (...). Con un Rho de Spearman de 0.899
y un nivel de significacion p=0.000 menor a 0.05, los datos obtenidos mostraron
una correlacion altamente significativa entre las variables, indicando que la
capacitacion del personal esta altamente correlacionada. y la productividad de
los integrantes del equipo en el negocio Tiendas del mejoramiento del hogar
SdotA. Chorrillos. También se hallé correlaciones significativas entre las
dimensiones de la variable formacion del personal y la variable desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa de ferreteria.

Segun Patifio y Pinedo (2019), su objetivo principal fue conocer el
impacto de la capacitacion en el desempefio laboral del personal administrativo
en una institucion de salud publica y una empresa privada del sector eléctrico
durante el afio 2018. (. ). Antes y después de la exposicion al efecto del
entrenamiento, examinando el desempefio laboral del grupo de estudio. Se
utiliz6 la prueba de McNemar para confirmar si existe significancia estadistica
en los datos vistos en los valores de las puntuaciones de evaluacion del
desempefio. Con una significacion de 0.022, inferior a 0.05 (95 por ciento de
confianza), los hallazgos de la institucion de salud publica indican que la
capacitacion tiene un impacto significativo en la capacidad del personal
administrativo para desemperiar sus funciones. La empresa privada del sector
eléctrico, sin embargo, obtuvo una significancia de 1.000 superior a 0,05, por lo
que se concluye que la formacion no tiene un impacto apreciable en la

productividad de su personal administrativo.

Se refiere Rengifo (2018), en su estudio, Procesos de capacitacion y
desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Agencia de Evaluacion y
Control Ambiental, Lima 2017, (para optar al grado académico de Docente en
Gestion Publica). Universidad César Vallejo del Per. Los hallazgos de la
investigacion son los siguientes: « En cuanto al objetivo general, se determina
que existe una correlacion favorable y significativa entre la capacitacién y el

rendimiento laboral del personal administrativo de la Agencia de Evaluaciény



Control Ambiental, Lima 2017. Coeficiente de correlacion de Spearman (sig.
bilateral Alternativamente, p_value) = 0,000 0,05; Rho = 0,707**).

Lo mismo puede decirse de Hilario (2018), quien escribio en su tesis,
“Programa de Formacion Empresarial y Desempeiio Laboral en el Instituto
Tecnoldgico Superior Publico, Jesus-2018”. El objetivo general fue identificar y
analizar la relacion entre la formacion empresarial y el desempefio laboral de
los 27 empleados del Instituto Tecnologico Superior Publico, Jesus-2018. Se
utilizo el disefio correlacional entre las variables, y la muestra estuvo
conformada por 20 empleados de varios departamentos dentro de la
organizacion. Los datos obtenidos mostraron que si hay una correlacién positiva
sumamente intensa gracias a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
es de 0.592 y segun con la escala de estimacion de correlacion de Spearman.

mientras que next (bilateral) = 0,006.

Rosales (2018), en tanto el objetivo de su estudio fue conocer como
afectaba el entrenamiento al desempefio laboral. (...). Las encuestas se
procesaron con el software SPSS-21 y los datos obtenidos se muestran en varias
tablas y figuras que se incluyen en este informe. En el presente informe se ha
expuesto que existe una relacién entre las variables formacion y desempefio
laboral. Esta relacion se muestra mediante la técnica de andlisis estadistico chi-
cuadrado; el valor de (p) es 0.007 menor que alfa (0.05), por lo que se afirma la
hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula. Para aumentar la produccion
y mejorar el calibre del trabajo, aconseja a la empresa que invierta en la
formacion de sus empleados. que puede aumentar la eficacia de su desempefio

laboral al capacitar mas a los miembros de su equipo.

Nos sustenta Ramos (2017), cuando elaboré una tesis titulada Gestidn
del Talento Humano y Desempefio Laboral de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui con el objetivo de examinar la relacion entre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral en el municipio. Como en muchos municipios,

los empleados pertenecen al mismo partido politico que los lideres actuales, y

6



algunos carecen del entendimiento y las capacidades basicas requeridas para los
trabajos que desempefian. Cada gobierno que establece la gestion contrata a las
personas mas cercanas para ocupar varios puestos como empleados y
funcionarios; en consecuencia, la capacitacion de los trabajadores es
fundamental para manejar una variedad de tareas relacionadas con el desarrollo
o desarrollo en el trabajo (. ), teniendo como resultados la adaptacion de
entornos favorables para un mejor desempefio. Luego de realizar esta
investigacion, el autor llegd a la conclusion que existe una fuerte correlacion
positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui. Este hallazgo indica que se lleva una
Optima gestion del talento humano, éste sera reconocido en el desempefio

laboral del trabajador.

Ademas, Cortez (2017) argumenta que las empresas estan mejor
preparadas para suplir los puntos de calidad, cantidad y oportunidad de sus
clientes. Como resultado, los administradores estan a cargo de garantizar que su
personal esté educado e inspirado para hacer frente a este clima econémico
cambiante, asi como para mantenerse al dia con los seguimientos tecnolégicos y
la competencia del mercado. (...). Es un estudio aplicado, descriptivo,
explicativo y correlacional. La muestra la componen 64 empleados de la
poblacion total. Se utilizaron tres métodos: entrevista, encuestas en escala
Likert y observacién. Aplicando estadistica no paramétrica, con el coeficiente
de correlacion de Spearman, para sustentar las hipétesis. Obteniendo como
datos final y a la vez alentador que permitié confirmar que mayores niveles de

capacitacion se traducen en una mayor y mejor calidad de servicio.

Cuando desarrollo su tesis, titulada Relacion de la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa Ensil E,
Ccoicca (2017) se asegurdé de enfatizarnos esto. I.R.L, Huancayo; 2016-2017,
previo al tema planteado por los gerentes de la empresa por el escaso
conocimiento de la gestion del talento humano, estos tenian muy poca

comunicacion con los diferentes espacios de labor ocupada, poca participacion



en las decisiones de la empresa y no reconocian a los trabajadores; Esta
situacién habia llevado a la desmotivacion de los colaboradores. El autor sugirié
establecer una conexion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral como objetivo general de su trabajo. También sugirié examinar
cuestiones relacionadas con la contratacion, la supervision, la compensacion y
la conservacién de los empleados. (,,), concluyendo que la gestion del talento
humano, admision, control, remuneracion y retencion del personal tenia una
relacion directa con el desempefio laboral del personal de la empresa Ensil E. I.
R. L.

Segun Hurtado (2017), reivindica en su tesis el clima organizacional y
su conexién con desempefio del personal en Disa Apurmac - 11 Andahuaylas -
Apurmac, 2016, (. ). El estudio arrib0 a las siguientes conclusiones: La relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la DISA Apurmac - Il Andahuaylas - Apurmac en el afio 2016
fue escasa o de “Correlacion Baja”, con un valor probabilistico de (p= 0,220);
confirmandose la existencia de otros indicadores que estarian afectando el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de Salud de

Apurmac.

Aprendemos de la tesis de Rodriguez (2017): “Capacitacion y
desempefio laboral en la empresa Red Cotea SdotA. C. Independencia. El
objetivo fue identificar la conexion entre capacitacion y desempefio laboral en
Red Cotea SdotA. C. Con 35 colaboradores como la muestra se utiliz6 un
disefio no experimental, descriptivo, correlacional y transversal, del estudio de
investigacion se extrajeron las siguientes conclusiones: Rho = 0,588 Sig, se
encontrd una correlacion moderada, entre las variables formacion y desempefio
laboral, existe es una relacion (Bilateral) = 0.000) Esto se basa en que el 68.6
por ciento de los trabajadores cree que su desemperio en el trabajo es bueno y el

51.4 por ciento dice que su capacitacion es excelente.

A los efectos de presentar un argumento, concurrimos en el siguiente

fundamento cientifico, comenzando por capacitacion: Segun Siliceo (2012), se



trata de un acto previamente organizado para el de las necesidades reales de una
empresa u organizacion y orientada a un cambio en el conocimiento.
habilidades y actitudes de los empleados. La funcién de capacitacion es esencial
para que una empresa logre plenamente su objetivo general porque trabaja en
conjunto con otros departamentos para garantizar que los empleados estén bien

capacitados, desarrollados y capaces de llevar a cabo sus funciones (p. 25).

Dotar a los empleados de conocimientos profundos para realizar
correctamente labores puntuales, motivar el valor en equipo y brindar ambientes
de reflexion sobre los semblantes que cambiara cada empleado en la manera de
hacer su labor y socializar con sus colaboradores o superiores son parte de lo
que Franklin y Krieger (2011) afirman sobre la capacitacion. (p. 89).

Por su parte, Tejada y Paredes (2021). explica que en nuestra nacion, y
en relacion con el sector publico, es necesario que SERVIR - Autoridad
Nacional del Servicio Civil, organismo encargado de administrar el capital
humano del estado, sea el encargado de implementar el marco normativo para la
formacion y medicidn del desempefio en la sector publico, teniendo como
principal objetivo el desarrollo técnico, profesional y moral del personal que lo
integra, teniendo en cuenta como finalidad la optimizacion de las Ademas de
ser una estrategia utilizada por las organizaciones para equilibrar sus metas con
las expectativas de los profesionales de sus empleados, la formacién también es
vista como un incentivo para el compromiso y el alto rendimiento de los
empleados. Esto es cierto incluso para las tareas que no estan especificamente
asignadas a un empleado, siempre que esa persona tenga las habilidades

necesarias para manejarlas.

Segun Navarrete (2018), la formacion o capacitar al personal es uno de
los elementos cruciales en la gestion de una empresa porque implica dotar a los
empleados de habilidades, actitudes y conocimientos que apoyen el logro de los
objetivos organizacionales. A los empleados se les estan dando los requisitos, la
formacion y, nos atrevemos a decir, la especializacion para el mejor desempefio

diario posible de su trabajo. La formacién da referencia a las técnicas utilizadas



para dar a los empleados de la organizacion las capacidades que requieren para
cumplir su labor. Estos van desde lecciones rapidas de terminologia hasta
lecciones que ayudan a los usuarios a comprender como funciona un nuevo

sistema, ya sea tedrica o practicamente, o, mejor aun, combinando los dos.

Visto lo importante que es la capacitacion para el crecimiento de las
empresas , es primordial asegurar que los trabajadores reciban una formacion de
calidad. Asi lo demuestra el articulo Formacion y Desarrollo de la UC (2020),
que procesa esto, teniendo en cuenta que, si no se toman en serio los planes y
metas, no solo importa concentrarse en las propias areas de profesionalizacion
en fin de mejorar la competitividad. de la empresa. Como punto vital
indispensable es sefialar que afirman que al aumentar el nivel de dedicacion de
un empleado a la empresa a través de un programa de capacitacion efectivo,
permiten que la empresa aumente significativamente la lealtad de los clientes
(Paredes y Tejada 2021).

La importancia de poder ubicar a los empleados en una actividad
dirigida en la que se les ponga en pautas de realizar éptimamente cierta labor
especifica y previamente definida, es destacada por Solaas (2016) en su articulo
Education, Training, and Training, accesible en la red. Define los diversos
conceptos de educacion, capacitacion y capacitacion, con la importancia de
poder lograr el uso de una computadora o hacer tareas como el uso de una

maéaquina de soldar o poder proporcionar

Rojas (2018) nos alude. Citando a Cabrera (2009), explica que a medida
que la necesidad de adaptacion se vuelve méas urgente, es responsabilidad de la
organizacion de hacer crecer las capacidades que puedan abrirse a las nuevas

tecnologias y desafios.

Conocimiento operativo. 0 experiencia operativa. Este tipo de
conocimiento, que incorpora habilidades, experiencia e inteligencia y responde
a la transformacion de un individuo, se puede aplicar para aumentar la
productividad en diversas organizaciones al mejorar las habilidades de los

empleados para llevar a cabo deberes comunes para asumir tareas novedosas y
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novedosas. como la innovacién.

proactividad en el conocimiento. La competitividad es garantia de una
proactividad bien enfocada, y los que actualmente estan en formacidn estan
motivados. El saber cimentado es destrezas propias es necesario para anticipar
las necesidades e impulsar cambios lo suficientemente efectivos como para

producirun cambio en el ambiente.

Comprensidn basica Son conocimientos que se basan en la
reproductibilidad, la informacion o la formacién que pueden ser utilizados en
diferentes empresas con cualidades similares o que pueden llevarse a cabo sin

cambios significativos en su estructura.

Informacion clave: Son los hechos que producen mayores ventajas.
Debido a que distinguen a las organizaciones en un mercado despiadado, estos

deben abordarse como una prioridad maxima en las organizaciones.

Rodriguez y Ramirez (2010), sugieren que la capacitacion o el
entrenamiento debe usarse como una estrategia a largo plazo para atravesar un
terreno sumamente dificil. Porque la formacion sugiere una distribucion que
haga a la empresa sistematica, organica y adecuada a su sistema de vida ya cada
momento historico, se debe examinar el cdmo y él. Porque los directivos deben
ser abiertamente conscientes del valor de la formacion, ademas de que la ley la

exige como tarea de las organizaciones y regula su cumpliento.

Estas iniciativas deben ser llevadas a cabo por un miembro del equipo
de la division de recursos humanos que sea proactivo, que comparta los valores
de la organizacion y los de la formacidn, y que también comparta los valores de
la organizacion. Todo proceso sistematico tiene etapas que deben completarse
antes de que pueda considerarse completo. Estas etapas se pueden determinar
haciendo preguntas sencillas como ¢Qué se necesita y qué se espera de la

capacitacion? y ¢Qué politicas hay que manejar en la empresa?

Los varios momentos del proceso de formacidn o capacitacion deben

incluir la identificacion y definicion de las necesidades manifiestas, que son
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aquellas que se descubren a través de la simple observacién o que son sugeridas
por algun miembro del personal. Cuando las necesidades se manifiestan, es
porgue las personas necesitan aprender a usar una herramienta 0 maquina o
realizar una tarea especifica; este tipo de deteccion es la mas sencilla, por lo que

es fundamental incorporar la sugerencia cuando un colaborador la solicite.

La supervision después de un proceso de recepcién de ensefianza como
este, es significativamente importante para verificar a la junta directiva, jefes
inmediatos y colaboradores que la capacitacion es un proceso que vale la pena

realizar.

Dado que no es posible que el total de las pruebas podran acostumbrarse
a los diversos tipos de capacitacion o entrenamiento que se encuentran
disponibles, Rodriguez y Ramirez (2010) sefialan que la supervision es vital y
debe realizarse de forma estructurada utilizando instrumentos que permitan
cuantificar los resultados. del entrenamiento Cada uno de los instrumentos de
evaluacion se utilizara para un tipo especifico de formacion. Hay dos
consideraciones principales para la evaluacion: la primera es determinar si la
capacitacion resulté en los cambios deseados en el comportamiento de los
empleados, y la segunda es mostrar como los resultados de la capacitacion se

relacionan con los objetivos de la empresa.

La supervision se hace en diferentes puntos del proceso. Como primer
punto es supervisar a los trabajadores para identificar los requerimientos de
capacitacion. En este punto se identifican las brechas de conocimiento en
lostrabajadores; esto puede a verse como una prueba previa a la capacitacion.
En un momento posterior se llega a hacer una evaluacion para determinar como

les esta yendo a los trabajadores on la capacitacion de la que participan

En cuanto a la formacion, cuando se capacita se evalua para determinar
si la formacidn ha sido satisfactoria, lo que se define determinando si los
individuos a los que se les ha sido entregada la calidad del servicio, han
quedado satisfechas con la formacién y han podido aplicar lo que tienen.

aprendid. Rodriguez y Ramirez (2010), también refieren que otro momento
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importante para la evaluacion es, después de la capacitacion, en este momento
se evalUa la calidad, funcionalidad y utilidad de la capacitacion. Los resultados
se clasificaran especificamente en categorias significativas como: durante la
evaluacion.Calidad en el disefio de la organizacion y desarrollo de los cursos.
La realizacién imperativa de expectativas de los participantes y su opinion

acerca de los eventos

El nivel de sabiduria absorbida, el aumento del grado de capacidades y
el poder de diferentes actitudes y comportamientos. Los datos del programa a lo

que refiere costo y beneficio.

La base cientifica del desempefio laboral es continuada por Franklin y
Krieger (2011), quienes afirman que “el desempefio es la que manifiesta las
personas mientras desarrollan sus labores, dsea , lo que realizan y lo que los
demas perciben como su contribucién al logro de cada uno de los objetivos

organizacionales” (p. 93)

Rojas (2018) agrega que “el desempefio laboral es la medicion
sistematica de la eficiencia y eficacia del trabajador a lo largo del tiempo en el
desempeno de sus funciones y tareas. Esto también implica que, “Convivivendo
ambos juntos, con la naturaleza del trabajo, y en la empresa que trabaja , el
personal debe contar con conocimientos, habilidades, capacidades y experiencia

para desempefiarse a un alto nivel en sus puestos actuales y futuros. ".

Segun Rupay (2019), el desempefio de los colaboradores es el
desempefio que exhiben en el desempefio de las principales responsabilidades y
tareas que se les exigen en su puesto. Los objetivos del negocio se logran con
un alto desempefio de los empleados, lo que resulta en una mayor

productividad.

Como Medina (2015) quien afirma que el desempefio de un empleado
en el trabajo se basa en qué tan bien y eficientemente trabaja con los demas para
lograr las metas. Por tanto, para tener éxito, las empresas deben tener en cuenta

la importante influencia que el bienestar laboral tiene sobre el capital humano,
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lo que lo ha elevado a la categoria de métrica estratégica de primer orden.

Si bien Alarcon y Salvador (2020), en su estudio, demuestran el disefio e
implementacion de un indice sintético que evalUa la eficacia del desempefio de
los gobiernos locales, resultado final del estudio de propuestas metodoldgicas y
procedimientos en sistemas empresariales y gubernamentales en diversos
escenarios. y contextos geograficos. también se incluyen proyecciones para
mejorar la gestion publica local. Las evaluaciones préacticas se realizan
utilizando una combinacion de varios métodos y técnicas a partir de la base en
la teoria de un grupo de un conjunto de subindices compuestos por indicadores
relacionados con dimensiones para la gestion publica eficaz y variables

definidas para la eficacia del desempefio.

Segun Alarcon y Salvador, es necesario evaluar los niveles de
desempefio de los trabajadores. (2020), las corrientes modernizadoras en la
administracion publica se han fortalecido en los enfoques multicriterio
utilizados para evaluar el desempefio publico, donde se destaca la efectividad
con el uso de procedimientos y metodologias no estandarizadas pero con un
acercamiento a las necesidades de su conocimiento. . para el avance Su
desarrollo introduce variables de relacion cuya combinacion distingue
elementos fundamentales que marcan una gestién publica cada vez mas eficaz
con generacion de resultados percibidos por académicos y expertos en la
materia. Los sistemas de gobierno deben innovar constantemente y utilizar
herramientas agiles para evaluar su desempefio y contar con informacién
precisa para la toma de decisiones debido al entorno dindmico y complejo en el

que desarrollan sus funciones.

En su articulo digital La Evaluacién del Desempefio Laboral y su
Importancia en las Organizaciones, Sanchez (2014) argumenta que los gerentes
pueden evaluar y medir el desempefio de cada colaborador en relacion con las
metas de las estrategias empresariales a través de la evaluacion del desempefio.
El proceso de evaluacion es crucial en ambas direcciones. Por el lado del

colaborador, si recibe una evaluacion con resultados positivos, se suscita una
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respuesta de lealtad hacia el negocio, y de esta manera, también se retiene y se
crea lealtad. La lealtad es uno de los resultados mas dificiles de lograr, pero se
puede lograr con un proceso relativamente sencillo como evaluar al personal.
Para mejorar el desempefio del colaborador y de las organizaciones en su
conjunto, los evaluadores deben tener en cuenta que la evaluacién del
desempefio es una herramienta crucial que debe evolucionar hacia un proceso
continuo. Solo (2016).

Si bien la evaluacion de desempefio Robbins (2013) explica que es una
funcidn de sistema a través donde puede definir las peculiaridades de un
individuo en su posicién en sus labores, esta supervision es de importancia para
asi definir una estrategia para llevar a realizacionpor el espacio administrativo
de recursos humanos, las observaciones muestras resultamos optimos para las
decisiones tomadas como promociones, transferencias y despidos. La
evaluacion del desempefio también tiene un papel importante para el
colaborador, ya que a través de ella el empleado puede recibir retroalimentacion
sobre como la organizacion percibe su trabajo. Por otro lado, las empresas
interesadas en el bienestar de los empleados pueden utilizar la evaluacion para

generar un plan de remuneracion, aumento o promocion.

La administracion debe tener cuidado de usar los criterios de evaluacion
adecuados porque usar los incorrectos puede tener un impacto no solo en la
evaluacion sino también en el trabajo del personal en su conjunto porque
pueden enfocarse mas en obtener los resultados de la evaluacion que en hacer
su trabajo. trabajos bien. En la evaluacion se utilizan diversos criterios para

recopilar informacion sobre el desempefio de los colaboradores.

Si quieres hablar de desempefio y motivacion, Robbins (2013) explica
como los empleados ponen su mayor esfuerzo, especificamente en relacion con
la motivacion y la compensacion. Se recopila informacién importante durante la
evaluacion del individuo, y se anticipa que esta informacion ayudara a las
personas a sentirse mas motivadas porque es mas probable que crean que sus

esfuerzos seran recompensados con los beneficios que valoran. Cuando un
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trabajador no esta seguro de que se aprecien sus esfuerzos, cuando hay un
historial de recibir una compensacion inadecuada por lograr sus metas de
desempefio, o cuando los objetivos de cada puesto de trabajo son ambiguos o

poco claros, puede esperar que ese trabajador trabaje debajo su potencial.

En el mundo real, muchos empleados carecen de motivacion en el
trabajo porque los gerentes con frecuencia modifican o influyen en los
resultados de la evaluacién del desempefio para satisfacer sus propios intereses
en lugar de los intereses de sus empleados. Esto se debe a que los gerentes

realizan evaluaciones de desempefio de manera politica en lugar de objetiva.

Las evaluaciones de desempefio son esenciales porque nos benefician,
segun Franklin y Krieger (2011). ¢ Determinar las politicas de compensacion y
promocion. ¢ Recopilar y examinar las evaluaciones del comportamiento de los
empleados en relacion con el lugar de trabajo de los gerentes y subordinados. ¢
Dar retroalimentacion a los empleados sobre su desempefio; al respecto, es
oportuno sefalar que casi todos necesitan y esperan este feedback porque sélo a
través de él pueden determinar si deben o no cambiar su comportamiento (p.
93).

Este estudio se justifica de la siguiente manera; tedricamente, se busca
brindar nuevos aportes tedricos ya que el proceso de formacion en el lugar de
trabajo tiene algunas dificultades para lograr que tenga un impacto positivo en
el desemperio laboral. Con el fin de establecer las habilidades, competencias y
destrezas que los empleados deben desarrollar para mejorar la productividad de
sus actividades laborales es ahora de gran interés para la ciencia administrativa.
Cargos gerenciales que no fueron investigaciones desarrolladas especificamente

para esta unidad.

Justificacion préactica. Las encuestas ayudan a las instituciones a
determinar la idoneidad de los procesos y programas de capacitacion
planificados para sus empleados y, en consecuencia, su impacto en diversas
areas del desempefio laboral, lo que hace de esta justificacion un tema muy

importante para que la municipalidad defina los niveles de impacto. Asi como a
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las autoridades en curso puedan tener nuevas orientaciones y corregir errores

para una mejor gestion.

La justificacidn social en tanto es relevante y significativa para el
personal y los lideres de gestion de las adicciones estudiadas quienes son los
beneficiarios directos de los resultados, analisis y recomendaciones que este

estudio pueda brindar.

Justificacion metodoldgica, las preguntas, el seguimiento y la
evaluacion. También se emplean herramientas de recuperacion de informacion
para facilitar la caracterizacién y medicion de variables que pueden ser
utilizadas en futuras nuevas investigaciones. En tal sentido sigue una
metodologia para resolver el problema planteado con las técnicas e

instrumentos debidamente validados y confiabilidades.

Justificacion cientifica; se da con el inicio de la revision de diferentes
investigaciones y teorias en relacion de las variables, ya que se busca brindar
nuevos aporte o fundamentos tedricos, en razon a la capacitacion que puede
causar de manera directa al desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la municipalidad distrital Chavin de Huantar.

De esta manera, definimos la realidad problemética: Debido a la
globalizacion, las organizaciones en el Perd estan sujetas a cambios en la
tecnologia, la sociedad y la economia, asi como los requerimientos de
capacitacion. Los objetivos y logros propuestos se alcanzaran a través del
proceso de adaptacion a estos cambios. Esto requiere que los empleados de las
organizaciones del sector publico o privado estén contentos con su trabajo y con
la empresa, ya que esto sin duda mejorara su desempefio y nivel de servicio.

mejorar la capacidad de estas empresas para competir en el mercado laboral.

En téerminos mucho mas actuales, Pedraza et al (2010), afirman que las
organizaciones deben gestionar de manera efectiva su talento humano, teniendo
en cuenta los procesos a los que estan sometidos. Uno de los factores mas

cruciales es la evaluacion del desempefio laboral.
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Dada la realidad antes mencionada, el presente estudio tiene un interés
parcial en describir y visualizar la actualidad de los municipios, dado que se
observan deficiencias organizacionales, producto de una mala gestion, para
mejorar el talento humano con la capacitacion y con ello solucionar el problema
del desempefio laboral. Espino (2010) también nos informa que “la formacién y
el desemperio laboral deben ser un camino para todas las organizaciones, sean
privadas o publicas, que quieran. Como resultado, se potencia el talento humano
de cada colaborador, que les permita perseguir con eficacia los fines del
municipio.

En su articulo sobre competencias y desempefio laboral en la revista
Educacion Médica Superior de (2012), Salas, Daz y Pérez explican que “el
desempefio laboral depende de factores que son inherentes al ser humano
cuando hace lo que le gusta, por ejemplo, la conciencia, ética, solidaridad,
espiritu de sacrificio, heroismo y capacidad de hacer mucho con poco”. Todos
los factores antes mencionados son sentimientos genuinamente humanos que
pueden lograrse seleccionando cuidadosamente y manteniendo la motivacion
del personal; no tienen nada que ver con procesos que existen fuera de la

persona humana.

El desempefio, que desafia cualquier marco académico o técnico y esta
asociado a la responsabilidad institucional y al compromiso social, es un
proceso de evaluacion de la calidad de la atencion. La evaluacion incluye una
autoevaluacion de las competencias de los colaboradores, asi como una
valoracién de las circunstancias laborales y personales del trabajador. En
consecuencia, planteamos el siguiente problema; ;De qué manera la
capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo

de la municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022?

Conceptualizando las Variables, vemos que Segun Chiavenato (2011), la
formacion es un proceso educativo de corta duracién que posibilita el desarrollo
de habilidades y competencias, asi como la adquisicion de conocimientos, todo

lo cual debe ser aplicado de forma organizada y sistematica. Las personas
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pueden satisfacer las demandas de sus organizaciones desarrollando
competencias si estan relacionadas con los roles que desempefian dentro de sus

organizaciones.

Teniendo como dimensiones para la variable capacitacion; Necesidades
Rupay (2019) afirma que hay necesidades de formacion. Aqui, se crea un plan
de formacion con los objetivos en mente después de tener en cuenta las

necesidades de los empleados en relacion con su puesto de trabajo.

Gestion: el objetivo principal de toda gestion es coordinar las
actividades de trabajo para que se lleven a cabo de manera eficaz y eficiente con

y a través de otras personas.

Programa de capacitacion, es organizar con los siguientes detalles:

tiempo, metodologia y otros, segin Rupay (2019).

Segun la evaluacion de la capacitacion, Rupay de 2019, es posible saber
si se han cumplido o no los objetivos iniciales. La evaluacién también permite
rastrear los cambios de comportamiento que se han producido en los

trabajadores.

Y como indicadores tenemos a; estan los perfiles de puestos, que
describen las cualificaciones necesarias para ocupar un determinado puesto
dentro de una organizacién. O dicho de otro modo, es una lista de los

conocimientos y habilidades que debe tener la persona que lo ocupe.

Entrevistas: es una técnica o una accion directa de conversar con el

interesado y hacerle preguntas en relacién a lo que uno quiere saber.

El presupuesto es una herramienta que te permite conocer tus ingresos y
gastos en un momento dado, cuanto puedes ahorrar para lograr tus objetivos, en
qué estas gastando tu dinero y cuanto necesitas ahorrar para satisfacer tus
necesidades. El vinculo que mantienen las cosas que son, de algin modo,
continuas se denomina continuidad. Tiempo: la duracion de una actividad
iniciada. Metodologia: conjunto de técnicas utilizadas para llevar a cabo una

actividad.
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Seguimiento: es el proceso metddico y continuo de recopilar, evaluar y
aplicar informacidn para seguir el progreso de un programa hacia el logro de

sus metas y dirigir las opciones gerenciales.

Retroalimentacion: expresa puntos de vista y evaluaciones basadas en
hechos del proceso educativo, incluidos los éxitos, fracasos y fortalezas y
debilidades de los estudiantes.

Informe de resultados: refleja la calidad y nivel de satisfaccion de los
productos obtenidos, la evolucion del proyecto en el tiempo, su alcance y su

alineacion con los objetivos originales.

Ya para la conceptualizar el desempefio laboral; El Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia (INSHT, 2014), sefiala que la
carga de trabajo se entiende como “el conjunto de exigencias fisicas y psiquicas
a las que estd sometido el trabajador a lo largo de la jornada laboral” (p. 23). Sin
embargo, es importante recordar que los factores, tanto fisicos como mentales,
que deben evaluarse son distintos entre si y deben hacerse por separado
(INSHT, 2014).

Aportamos la siguiente informacidn sobre sus dimensiones: segun
Rupay (2019), Skills; Las habilidades, son el desarrollo de sus destrezas que los
empleados deben desarrollar a través de su trabajo. Pueden desarrollarse a
través de la practica y se conciben como la capacidad de funcionar en equipo,
integrarse en nuevos grupos de trabajo, aceptar actividades novedosas, liderar

grupos y tomar la iniciativa mientras se logran las metas que se han propuesto.

El conocimiento es la habilidad que los empleados deben adquirir para
hacer su trabajo. Para lograr un mejor desemperio, las empresas trabajan para

expandir y organizar este conocimiento.

Actitudes Las actitudes de los empleados pueden entenderse como su
caracter, su forma de ser o simplemente su comportamiento habitual. Ellos son
la solucion a la situacion; las empresas buscan personas con actitudes optimistas

que estén motivadas para completar su trabajo.
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Adaptabilidad, es la capacidad de aceptar o adherirse a nuevas practicas
laborales sin protestar. Ser adaptable a las circunstancias cambiantes, aceptar
voluntariamente las tareas que se le asignan y aceptar las acciones tomadas en

respuesta a los resultados de sus revisiones de desempefio.
Y en cuanto a sus indicadores:

Autonomia: se refiere a la regulacion de la conducta por normas que
surgen del propio individuo. Eficiente: demuestra la capacidad de lograr un
efecto o resultado segun se ha establecido con anterioridad. Comunicacion.
Saber interactuar con los demas, facilidad de expresar sus ideas. Empatia: es
una habilidad en ponerse en el lugar de otro. Disposicion de aprender: cuando
un individuo dispone su atencion para adquirir conocimientos. Conoce el
puesto: cuando en trabajador conoce todas las funciones o actividades que se
tiene que hacer en un puesto de trabajo. Competencias: entendida como una
combinacién de conocimientos, capacidades, o destrezas, y actitudes adecuadas
al contexto. Puntualidad: cumplir con el tiempo sefialado, es parte de un buen
habito. Creatividad: La capacidad de una persona para el pensamiento original,
la capacidad de conectar ideas preexistentes en formas novedosas y la

capacidad de innovar con sus ideas son todos ejemplos de creatividad.

El comportamiento se define como las respuestas que exhibe un ser vivo
en respuesta al lugar o entorno en el que se encuentra. Puede ser influenciado

tanto por factores organicos como inorganicos.

Ambiente fisico: es el conjunto de elementos materiales que forman

parte del medio en el que nos desenvolvemos.
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Operacionalizando la variable capacitacion:

DEFINCION ITEMS
V.1 OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES
Perfiles de 1.
Se podrd medir el | Necesidades de | puesto
nivel de capacitacion | capacitacion Entrevistas 2.
de los trabajadores, _
mediante las | Gestion Presupuesto 3.
~ | dimensiones; Continuidad 4.
O | necesidades de _ i
O | capacitacion, gestion | Programacion | Tiempo 5.6
,f para su programacion | de capacitacion Metodologia 7
O y su evaluacion con el _ _
E fin de tener buenos | Evaluacion de | Seguimiento 8
capacitacion - —
6 resulta_dos en - su P Retroalimentacio 9.
retroalimentacion, a N
su vez serd medido Informe de 1011
con una escala de
X resultados
Likert.
Operacionalizando la variable desempefio laboral.
V.2 DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
' OPERACIONAL
Se podra medir el nivel Autonomia 1.
del desempefio de los Habilidad —
trabajadores, mediante Eficiente 2.
< |sus dimensiones; Comunicacion 3.
04 habilidad,
8 conocimiento, actitud, Empatia 4,
< adaptabilidad y con la — - —
(—)l ayuda de una escala de Conocimiento | Disposicion de 5.
Z Likert se podré obtener aprender
L informacion Conoce el puesto 6.
= | importante. competencias 7.
a Actitud puntualidad 8.
a creatividad 9.
Adaptabilidad | Comportamiento 10.
Ambiente fisico 11.
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Para esta investigacion se propuso la siguiente hipétesis: “La
capacitacion se relaciona significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022”.

Teniendo como objetivo general; 1. Proponer que la capacitacion se
relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022; y como objetivos especificos
se consider0; 1 Determinar si existe capacitacion para el personal
administrativo de la municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022. 2. Detallar
el desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad Chavin
de Huéntar, Huari -2022. 3. Demostrar los beneficios de la capacitacion mejora
el desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad Chavin
de Huantar, Huari -2022.

2. Metodologia

Tipo de investigacion.

Tipo descriptivo correlacional analitico, ya que se partié de un marco tedrico,
teniendo como prioridad brindar conocimientos cientificos actualizados. Segun
Hernandez et al. (2014), “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades importantes de las personas, grupos, comunidades o cualquier otro

fendmeno que sea objeto de analisis” (p. 60).
Disefio de investigacion.

El disefio fue no experimental porque no cambiaremos las variables; mas bien,
observaremos el fendmeno en su entorno natural y luego lo analizaremos.
Transversal simple porque solo recopilaremos los datos una vez y usaremos una
sola muestra. La investigacion transversal es descrita al respecto por Bernal (2010)
como “Estudio en el que la informacion sobre el objeto de estudio se obtiene solo

una vez a la vez. En el estudio se utilizo el siguiente esquema:
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-

Donde:
M: Muestra.
X1: Observacion capacitacion
Y1: Observacion desempefio laboral

r: relacion entre X1Y:
Poblacion y muestra:
Poblacion

Nuestra poblacion estuvo constituida por todo el personal de la
municipalidad, que corresponde a 40 trabajadores. Segin Bernal (2010) " es un

conjunto de varios elementos que cuentan con una caracteristica propia” (p. 160).
Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas

Usamos la encuesta, que se aplico al personal administrativo de la
municipalidad. Segin Vara (2012), “para la seleccion de las técnicas que se
requieren depende de la naturaleza del problema y de la metodologia de trabajo”

(p. 243).

Instrumentos.

Usamos el cuestionario, el cual nos brid6é informacion importante por estar
construido en funcion de sus dimensiones e indicadores de estudio. Este

cuestionario estara conformado por 23 preguntas, en total.
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Validez y Confiabilidad de la Informacion
La validacion:

Fue validado por tres expertos (juicio de expertos), donde nos daré la seguridad

que el instrumento es confiable para aplicar a nuestra investigacion.

Confiabilidad:

La medicidn se hizo mediante el Alfa de Cronbach. Que nos permitira tenr la

confiabilidad de su aplicacion.

Fiabilidad de la variable capacitacion

Alfa de Cronbach | N de elementos

,915 11

El resultado obtenido por el alfa de Cronbach es de 0.915, dandonos la
confiabilidad del instrumento para la variable de capacitacion, la confiabilidad
es muy buena y significativa, donde la informacion que se obtenga tendra

mucha relevancia para nuestro estudio.

Fiabilidad de la variable desempefio laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

,870 12

El resultado obtenido por el alfa de Cronbach es de 0.870, dandonos la
confiabilidad del instrumento para la variable desempefio laboral, la
confiabilidad es muy buena y significativa, donde la informacion que se

obtenga tendra mucha relevancia para nuestro estudio.
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Procesamiento y andlisis de la informacion.

Con el fin de arribar a nuevos fundamentos teéricos en relacion a
nuestra problematica, se usé los aplicativo tecnolégicos de Microsoft, como el
Excel ye le Word y spss v 24, que se encargara de ordenar de manera ordenada
la in formacion que se obtenga del instrumento, se usara tablas y figuras que
ayudaran a representar los rangos altos y bajos de la informacion, para asi tener
un mejor analisis de la problematica encontrada. Descriptivo de la realidad

actual, sacando conclusiones y proponiendo mejoras.
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3. RESULTADOS

TABLA 1.
Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los perfiles de los puestos.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
A veces 25 63%
Casi siempre 15 37%
Siempre 0 0%
TOTAL 40 100%
Fuente: Base datos variables en estudio.
0% 0%
37%
® Nunca
Casi Nunca
63% A veces
Casi siempre
= Siempre

figura 1: Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los
perfiles de los puestos.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Observamos en la tabla 1, tenemos a un 63% del personal, indican que a veces las

capacitaciones se realizan de acuerdo a los perfiles de los puestos, mientras que

37% que queda coinciden que casi siempre.
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TABLA 2.

Se entrevista al personal con el fin de saber sus necesidades de su area para

la capacitacion.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 18 45%

A veces 12 30%

Casi siempre 10 25%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 2: Se entrevista al personal con el fin de saber sus
necesidades de su &rea para la capacitacion.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Observamos que la tabla 2, un 45% del personal coinciden que casi nunca se
entrevista al personal con el fin de saber sus necesidades de su area para la
capacitacion, por otro lado, un 30 % indican que a veces y el 25% sostienen

que casi siempre.
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TABLA 3.
Los encargados de las areas asignan un presupuesto en le plan operativo para

capacitacion de su area

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 15 37%

Casi siempre 20 50%

Siempre 5 13%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

37%

= Nunca
Casi Nunca

A veces

50% Casi si
asi siempre

= Siempre
Figura 3: Los encargados de las areas asignan un
presupuesto en le plan operativo para capacitacion de

Su area.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Observamos que la tabla 3, existe un 50% del personal, indican que casi
siempre los encargados de las &reas asignan un presupuesto en le plan operativo
para capacitacion de su area., en tanto un 37% coinciden que a veces el 13%
restante consignan que siempre.
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TABLA 4.

Se realizan las capacitaciones de manera continuo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
%

Nunca 0 0%

Casi Nunca 22 55%

A veces 10 25%

Casi siempre 8 20%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 4: Se realizan las ca aciones de manera

continuo.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:
Denota la tabla 4, a un 55% del personal manifiestan que casi nunca se realizan
las capacitaciones de manera continuo, en tanto un 25%indican que a veces,

mientras el 20% restante afirman que casi siempre.
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TABLAG.
Se programan las capacitaciones en coordinacién con las unidades de

trabajo
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 10 25%
A veces 25 63%
Casi siempre 2 12%
Siempre 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

12%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre
u Siempre

Figura 5: Se programan las capacitaciones en
coordinacion con las unidades de trabajo

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 5, notamos que un 63% del personal coinciden que a veces alcanza
respuesta de propuesta de venta, en tanto un 25% sostienen que casi nunca y el

12% restante consignan que casi siempre.
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TABLA 6.
Las capacitaciones se dan en un tiempo adecuado.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 16 40%

A veces 14 35%

Casi siempre 10 25%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 6: Las capacitaciones se dan en un tiempo
adecuado.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 6, tenemos a un 40% del personal indican que casi nunca las
capacitaciones se dan en un tiempo adecuado, mientras un 35% afirman que a

veces y por consiguiente el 25% del personal sostiene que casi siempre.
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TABLAY7.

Considera que las metodologias para las capacitaciones son adecuadas para

el personal.
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
%
Nunca 20 50%
Casi Nunca 12 30%
A veces 8 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

® Nunca
= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 7: Considera que las metodologias para las
capacitaciones son adecuadas para el personal.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Denota la tabla 7, un 50% del personal que nunca considera que las
metodologias para las capacitaciones son adecuadas para el personal, por otro
lado un 30% afirma que casi nunca, mientras el 20% restante del personal

consignan que a veces.
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TABLA 8.

Se evalua al personal que es capacitado.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 15 37%

Casi siempre 18 45%

Siempre 7 18%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

37%
= Nunca

= Casi Nunca
A veces

Casi siempre

45%

® Siempre

Figura: Se evalla al personal que es capacitado.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 8, solo un 45% del personal indican que casi siempre se evalla al
personal que es capacitado, un 37% coinciden que a veces y el 18% que resta

menciona que siempre se evalla al personal que es capacitado.
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TABLAO9.

Se hace seguimiento al personal que tiene mejor puntaje para promoverlo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 10 25%

Casi siempre 22 55%

Siempre 8 20%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

25%

= Nunca

= Casi Nunca
A veces

Casi siempre

55%

= Siempre

Figura 9: Se hace seguimiento al personal que tiene
mejor puntaje para promoverlo

Fuente: Base datos variables en estudio..

INTERPRETACION:

Nos muestra la tabla 9, observamos a un 55% del personal, donde indican que
casi siempre se hace seguimiento al personal que tiene mejor puntaje para
promoverlo, un 25% del personal manifiestan que a veces y el 20% que resta

sostiene que siempre.

35



TABLA 10.

Se hace la retroalimentacion de las capacitaciones

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 18 45%

Casi siempre 12 30%

Siempre 10 25%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
® Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 10: Se hace la retroalimentacion de las
capacitaciones

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 10, un 45% del personal coinciden que a veces se hace la
retroalimentacion de las capacitaciones, por otro lado un 30% indican que casi

siempre, mientras el 25% que resta afirma que siempre.
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TABLA 11.
Se realiza informes sobre los resultados de las evaluaciones de las

capacitaciones de manera justa

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 5 12%

Casi siempre 25 63%

Siempre 10 25%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

12%

= Nunca
= Casi Nunca
A veces

63% Casi siempre

m Siempre
Figura 11: Se realiza informes sobre los resultados de las
evaluaciones de las capacitaciones de manera justa.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Vemos latabla 11, a un 63% del personal coinciden que casi siempre se realiza
informes sobre los resultados de las evaluaciones de las capacitaciones de
manera justa, en tanto un 25% opinan que siempre y el 12 % del personal que

resta confirman gue a veces.
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TABLA 12.

El personal tiene la autonomia necesaria para resolver problemas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 10 25%

A veces 17 42%

Casi siempre 13 33%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
® Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 12: El personal tiene la autonomia necesaria para
resolver problemas.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

notamos que la tabla 12, existe un 42% del personal manifiestan que a veces el
personal tiene la autonomia necesaria para resolver problemas, por otro lado
un 33% sostienen que casi siempre y el 25% que resta del personal consignan

que casi nunca.
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TABLA 13.
El personal cumple de manera eficiente sus funciones asignadas.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 7 18%

A veces 15 37%

Casi siempre 18 45%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

45% = Nunca

= Casi Nunca
= Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 13: El personal cumple de manera eficiente sus
funciones asignadas.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 13, tenemos un 45% del personal indican; casi siempre el personal
cumple de manera eficiente sus funciones asignadas, en tanto el 37% coinciden

que a veces Yy el 18% afirman que casi nunca.
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TABLA 14.

Existe buena comunicacién entre jefes y el personal administrativo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 8 20%

A veces 14 35%

Casi siempre 18 45%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

45%
= Nunca

= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 14: Existe buena comunicacion entre jefes y el
personal administrativo.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 14, vemos que el 45% del personal consignan que casi siempre
existe buena comunicacion entre jefes y el personal administrativo, por otro
lado vemos que un 35% afirman que a veces, y el 20% que queda opinan que

casi nunca.
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TABLA 15.

Los jefes piden sugerencias a su personal para hacer mejoras

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 22 55%
A veces 4 10%
Casi siempre 14 35%
Siempre 0 0%
TOTAL 40 100%
Fuente: Base datos variables en estudio.
0% 0%
= Nunca

= Casi Nunca
m A veces
Casi siempre

u Siempre

Figura 15: Los jefes piden sugerencias a su personal

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

para hacer mejoras.

La tabla 15, se ve que un 55% del personal coinciden que casi nunca los jefes

piden sugerencias a su personal para hacer mejoras, por otro lado el 35%

afirman que casi siempre y el 10% del personal consignan que casi siempre.
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TABLA 16.
Considera que los jefes tienen empatia con el personal.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 10 25%

A veces 14 35%

Casi siempre 16 40%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

40%
= Nunca

= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 16: Considera que los jefes tienen empatia con el
personal..

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 16, se ve que un 40% del personal afirman que casi siempre considera
que los jefes tienen empatia con el personal, en tanto el 35% sostienen que a

veces, en tanto el 25% manifiestan que casi nunca.
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TABLA 17.
El personal muestra buena disposicion por aprender y mejorar sus

competencias.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 0 0%

Casi siempre 26 65%

Siempre 14 35%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca

65% A veces

Casi siempre

m Siempre

Figura 17: El personal muestra buena disposicion por
aprender y mejorar sus competencias.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 17, existe un 65% del personal coinciden que casi siempre el personal
muestra buena disposicion por aprender y mejorar sus competencias, en tanto

un 35% que resta sostienen gue siempre.
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TABLA 18.

Considera que el personal conoce las funciones de su puesto.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %

Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 12 30%

Casi siempre 17 42%

Siempre 11 28%

TOTAL 40 100%
Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%
30%
® Nunca

42%

Figura 18: Considera que el personal conoce las

funciones de su puesto.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

= Casi Nunca
A veces
Casi siempre

® Siempre

La tabla 18, vemos un 42% del personal indican que casa siempre considera

que el personal conoce las funciones de su puesto, por otro lado un30%

consignan que a veces, en tanto un 28% coincide que siempre.
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TABLA 19.
Considera que el personal cumple con las competencias del puesto.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 25 62%

A veces 10 25%

Casi siempre 5 13%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre
Figura 19: Considera que el personal cumple con las
competencias del puesto.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 19, observamos un 62% del personal consignan que casi nunca el
personal cumple con las competencias del puesto, mientras un 25% afirman

que a veces y el 13% sostienen que casi siempre,
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TABLA 20.
El personal cumple con puntualidad sus labores.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

A veces 12 30%

Casi siempre 16 40%

Siempre 12 30%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca

= Casi Nunca

= Aveces
Casi siempre

40% u Siempre

Figura 20: El personal cumple con puntualidad sus
labores.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Observamos en tabla 20, a un 40% del personal, donde indican que casi siempre
el personal cumple con puntualidad sus labores, por otro lado un 30% sostienen
que a veces y el otro 30% consignan que siempre.
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TABLA 21.

Se cuenta con personal creativo e innovativo.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 12 30%

Casi Nunca 20 50%

A veces 8 20%

Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 21: Se cuenta con personal creativo e innovativo.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Vemos en tabla 21, un 50% del personal, afirman que casi nunca se cuenta con
personal creativo e innovativo, mientras un 30% manifiestan que nunca vy el

20% que queda consignan que a veces.
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TABLA 22.

Existe buen comportamiento por parte del personal, demostrando valores.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 10 25%
A veces 18 45%
Casi siempre 12 30%
Siempre 0 0%
TOTAL 40 100%
Fuente: Base datos variables en estudio.
0% 0%
® Nunca

= Casi Nunca
= Aveces
Casi siempre

u Siempre

Figura 22: Existe buen comportamiento por parte del

personal, demostrando valores.

Fuente: Base datos variables en estudio.

INTERPRETACION:

Notamos en tabla 22, que un 45% del personal, indican que a veces existe buen
comportamiento por parte del personal, demostrando valores, sin embargo un

30% concuerdan que casi siempre y el 30% que resta afirman que casi siempre.
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TABLA 23.
Los ambientes son adecuados para realizar sus labores.

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES %
Nunca 12 30%

Casi Nunca 15 37%

A veces 13 33%

Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Base datos variables en estudio.

0% 0%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 23: Los ambientes son adecuados para realizar
sus labores.

Fuente: Base datos variables en estudio..

INTERPRETACION:

La tabla 23, que un 37% del personal, manifiestan que casi nunca los ambientes
son adecuados para realizar sus labores, sin embargo, un 33% indican que a

veces y el 30% que resta coinciden que nunca.
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Tabla 24:

Correlacion de las variables capacitacion y desempefio laboral.

Desempefio
Capacitacion laboral
Capacitacion  Coeficiente de -
) 1,000 0,758
correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . 0,000
Spearman N 40 40
Desempefio  Coeficiente de -
) 0,758 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel (0,01).

Nivel de confianza al 95% segln Spearman

Valor de significancia: a. = 0.05

En la tabla 24, presenta un alto grado de significancia entre las variables
capacitacion y desempefio laboral, donde nos muestra su relacion existente; por el
Rho de Spearman es 0,758, donde se confirma la hipétesis planteada, por tener un
buen nivel de significancia estadistica de p=0,000 < 0,05, en tanto se sustenta que;
“La capacitacion se relaciona significativamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huéantar, Huari -2022”
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4. Analisis y Discusion.

1. Proponer que la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022.
En la tabla 24, nos muestra la relacién existente; por el Rho de Spearman de 0,758,
donde se confirma la hipétesis propuesta, por tener un buen nivel de significancia
estadistica de p=0,000 < 0,05, dando sustento que; “La capacitacion se relaciona
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022”. En su investigacién Segun
Paredes & Tejada (2021). A partir de los hallazgos se identificé una correlacion
directa y significativa entre la formacion y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2021. La correlacion tuvo un valor de p inferior a 0,05 y un
indice Rho de Spearman de 0,513, lo que indic6 una correlacion moderadamente
positiva. por otro lado con un Rho de Spearman de 0,899 y un nivel de significacion
de p=0,000 inferior a 0,05, los cuales indican una correlacion positiva, Rupay
(2019) descubrio una correlacion altamente significativa entre las variables. En
Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A existe una correlacion muy fuerte entre la
capacitacion del personal y el desempefio de los trabajadores. Lo mismo ocurre con
Hilario (2018), quien plante6 en su tesis que queria identificar y examinar la
conexion entre la formacion empresarial y el desempefio laboral. ). Segln la escala
de estimacion de correlacion de Spearman vy el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, que es 0,592, existe una correlacion positiva muy fuerte. mientras que
next (bilateral) = 0,006.

Vemos que los autores tienen gran coincidencia en sus resultados, por lo tanto, las
organizaciones deben dar prioridad a las capacitaciones, ya que permitira
fortalecer sus competencias de su talento humano, en tal sentido que beneficia para
el logro de los objetivos que se quiere alcanzar. En pocas palabras las
capacitaciones hacen que el personal sea mis competitivo, teniendo como

resultados un mejor desempefio o desenvolvimiento en sus actividades laborales.
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2. Determinar si existe capacitacion para el personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022.
En la tabla 1, muestra que un 63% del personal coinciden que a veces las
capacitaciones se realizan de acuerdo a los perfiles de los puestos, en la tabla 2,
denota que un 45% del personal sostienen que casi nunca se entrevista al personal
con el fin de saber sus necesidades de su area para la capacitacion, en la tabla 5, un
63% indican que a veces se programan las capacitaciones en coordinacion con las
unidades de trabajo, en la tabla 7, vemos un 50% mencionan que nunca las
metodologias para las capacitaciones son adecuadas para el personal, mientras la
tabla 8, solo un 45% consignan que casi siempre se evalla al personal que es
capacitado. Segun Cortez (2017), las organizaciones estan mejor preparadas para
brindar a los clientes un alto nivel de calidad, cantidad y oportunidad. Como
resultado, los administradores estan a cargo de garantizar que su personal esté
informado sobre esta dindmica econémica y motivado para lidiar con los avances
tecnoldgicos y los entornos comerciales competitivos. Rosales (2018). El objetivo
de su estudio era determinar como el entrenamiento afectaba el rendimiento laboral.
(. Se advierte a la empresa que la capacitacion mejora a los empleados para que
puedan producir mas, lo que eleva el calibre del trabajo. que puede aumentar la
efectividad de su desempefio laboral al capacitar mas a los miembros de su equipo.
El objetivo principal del estudio de Marti (2017), fue desarrollar y sugerir un plan
de capacitacion en temas inherentes al puesto (. ) Si bien llega a la conclusion de
que el desarrollo y la capacitacion de los recursos humanos es un factor estratégico
para las organizaciones, es fundamental contar con colaboradores calificados para
cada una de ellas. funcion para lograr los objetivos establecidos por la empresa, por
lo que la capacitacion debe verse como una inversion que beneficia al empleado vy,
al mismo tiempo, garantiza que la organizacion reciba un resultado eficiente y de

alta calidad.

Estamos de acuerdo con los autores, ya que es fundamental que la organizacion
reconozca que capacitar a su personal no es un gasto, sino una inversion a un corto
plazo, que sera visto en sus resultados de los fines que persigue. Las capacitaciones
se tienen que dar en razon a las necesidades que tenga el area, para estar acorde
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con el mercado competitivo, brindando productos o servicios de calidad.

. Detallar el desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad
Chavin de Huantar, Huari -2022.

En la tabla 13, nos denota que un 45% del personal coinciden que casi siempre
después de las capacitaciones cumple de manera eficiente sus funciones asignadas,
en la tabla 17, un 65% sostienen que casi siempre el personal después de las
capacitaciones cumple de manera eficiente sus funciones asignadas, en tanto en la
tabla 19, existe un 62% que afirman que casi nunca el personal cumple con las
competencias del puesto, en la tabla 23, un 37% del personal consignan que casi
nunca los ambientes son adecuados para realizar sus labores. Segin Hurtado
(2017), en su tesis el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
del personal de la Disa Apurmac - Il Andahuaylas - Apurimac, 2016, (. ), concluye
con sus hallazgos que hubo poca o “Baja Correlacion”, con un valor probabilistico
de (p=0,220); donde muestra que existen otros indicadores que estarian afectando
el desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion de Salud de
Apurimac. Segun la investigacion de Patifio y Pinedo (2019), el desempefio en el
trabajo del grupo de estudio se evalla tanto antes como después de experimentar el
efecto del entrenamiento. Confirmar la significacion estadistica de los datos
observados en los valores de los criterios de evaluacion del desempefio, de los
cuales se ha concluido que la capacitacion tiene un impacto significativo en la
capacidad del personal administrativo para desempefiar sus funciones. También
Marin & Delgado (2020), cuyo objetivo fue definir las caracteristicas del
desempefio laboral para mejorar la gestion municipal 2020, sostienen que el
desempefio laboral afecta la vida sostenible en el contexto de la crisis econémica
porque requiere condiciones laborales diferentes ademas de requerir politicas. ,

condiciones y resultados de las relaciones publicas.

Como dicen los autores, se debe identificar cuales son los indicadores que ayuden
a mejorar el desempefio de su personal de una organizacién. Es crucial que los
mismos trabajadores manifiesten sus falencias en el desarrollo de sus actividades,

se ha comprobado en los estudios de los investigadores, que luego de una
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capacitacion el talento humano mejora, el cual permite obtener beneficios para

ambos, trabajador y organizacion.

. Demostrar los beneficios de la capacitacion mejora el desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022.
En la tabla 3, el 50% del personal inciden que casi siempre los encargados de las
areas asignan un presupuesto en le plan operativo para capacitacion de su area, en
latabla 11, sostienen el 63% del personal que casi siempre se realiza informes sobre
los resultados de las evaluaciones de las capacitaciones de manera justa, en la tabla
15, un 55% del personal manifiestan que casi nunca los jefes piden sugerencias a
su personal para mejorar su desempefio laboral y en la tabla 21, un 50% afirman
que casi nunca las capacitaciones se cuenta con personal creativo e innovativo. n
cuanto a su objetivo general, Rengifo (2018) afirma que existe una correlacién
significativa y positiva entre el personal administrativo del programa de
capacitacion de la Agencia de Evaluaciéon y Control Ambiental de su desempefio
laboral en Lima en 2017. Lo cual se muestra mediante el coeficiente de correlacion
de Spearman (sig .bilateral o p_valor) = 0,000 0,05; Rho = 0,707**). Nos dicen En
un estudio de Santillan y Saavedra (2021), se midio la percepcion del desempefio
laboral en una muestra de 60 empleados, y se basé en el desempefio de tareas,
conductas improductivas y desempefio en el contexto laboral.. Si bien Rojas (2017)
concluye en su tesis que existe una relacion significativa entre la capacitacion y el
desempefio laboral, la institucion debe promover el desarrollo a través de la
formacion, y se sugirieron técnicas de formacion adecuadas en funcion de los
resultados que la organizacion desea alcanzar. para proporcionar un marco para

mejorar el rendimiento, asi como para entrenar a los sujetos del estudio.

Es notorio que se puede mejorar el rendimiento de sus tareas asignadas a los
trabajadores, luego de una capacitacion, por lo tanto, a mas capacitacion segin a
sus necesidades, mejores resultados, asi como buscar las mejores metodologias
para dichas preparaciones del recurso humano, ya que es fundamental saber el
nivel de conocimiento que tienen, con el fin que todos puedan entender los métodos

a emplear de una capacitacion.
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5. Conclusiones y recomendaciones.

5.1. Conclusiones
1. La propuesta es valida, ya que en la tabla 24, nos muestra la relacién existente;
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad, Chavin de Huéntar, el Rho de Spearman es 0,758, confirmandose
la hipdtesis propuesta, por tener un buen nivel de significancia de p=0,000 < 0,05,
dando sustento que; “La capacitacion se relaciona significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad Chavin de
Huéntar, Huari -2022”. Si se capacita al personal habra mejores resultados en el

desemperio de sus trabajadores.

2. Determinamos que la capacitacion que se esta dando, no es dptima, en la tabla 1,
muestra un 63% del personal coinciden que a veces las capacitaciones se realizan
de acuerdo a los perfiles de los puestos, por falta de actualizacion de su ROF, en
la tabla 2, denota que un 45% del personal sostienen que casi nunca se entrevista
al personal con el fin de saber sus necesidades de su area para la capacitacion, por
falta de comunicacién entre jefes y trabajadores, esto se ve en la tabla 5, cuando
un 63% indican que a veces se programan las capacitaciones en coordinacion con
las unidades de trabajo, y peor aun, vemos las metodologias para las
capacitaciones nunca son adecuadas para el personal, mientras la tabla 8, solo un

45% consignan que casi siempre se evalUa al personal que es capacitado.

3. El desempefio no es 6ptimo, ya que en la tabla 13, vemos solo un 45% del personal
coinciden que casi siempre después de las capacitaciones cumple de manera
eficiente sus funciones asignadas, ya que no cubren sus necesidades dichas
capacitaciones, en la tabla 17, un 65% sostienen que casi siempre el personal
muestra buena disposicion por aprender y mejorar sus competencias, en tanto en
la tabla 19, existe un 62% que afirman que casi nunca el personal cumple con las

competencias del puesto, en la tabla 23, un 37% del personal consignan que casi
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nunca los ambientes son adecuados para realizar sus actividades, por falta de

preocupacion de las autoridades.

. No existe mucho beneficio con las capacitaciones, ya que se dan sin previa
planificacion, esto se ve en la tabla 3, cuando solo el 50% del personal inciden
que casi siempre los encargados de las areas, asignan un presupuesto en el plan
operativo para capacitacion, en la tabla 11, sostienen el 63% que casi siempre se
realiza informes sobre los resultados de las evaluaciones de las capacitaciones de
manera justa, porque algunos jefes tienen algunas preferencias, en la tabla 15, un
55% del personal manifiestan que casi nunca los jefes piden sugerencias a su
personal para mejorar su desempefio laboral y en la tabla 21, un 50% afirman que

casi nunca las capacitaciones se cuenta con personal creativo e innovativo.
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5.2. Recomendaciones

1.

La gerencia general debe proponer que se elabore un plan de capacitaciones, segin
a las necesidades de cada area, el cual se debe ingresar en el plan operativo de la
municipalidad, asigndndose un monto en su presupuesto, también se debe
concientizar al trabajador que serdn medido mediante los resultados de su

desempefio. Actualizar el reglamento de funciones y compartirlo a cada trabajador

El area de RRHH debe planificar conjuntamente con todas las jefaturas el proceso
de la capacitacion, permitiéndoles localizar las necesidades de cada unidad
organica, hacer encuestas a los trabajadores sobre sus falencias para el desarrollo
de sus actividades diarias. Asi como evaluar la mejor metodologia de ensefianza

de las capacitaciones para estar mas acorde a sus niveles de conocimiento.

Hacer evaluaciones después de las capacitaciones, buscando una
retroalimentacion de lo aprendido, entrevistar a los trabajadores si la capacitacion
estuvo de acuerdo a su necesidad laboral, hacer una revisiéon de su reglamento
organizacional de funciones, actualizandolo y asi poder evaluar de los perfiles
profesionales para asignarlos en el puesto que corresponden. Asignar un
presupuesto para que se mejore los ambientes donde se hacen las capacitaciones.

Tener en cuenta para las capacitaciones que deben ser especialistas en gestion
publica, organizar un comité que se encargue de evaluar de manera justa al
personal después de cada capacitacion, el cual debe dar seguimiento a los
resultados de su desempefio laboral. Buscar una comunicacion directa entre jefes
y trabajadores. Exigir a todos los jefes de las diferentes areas que deben enviar su
propuesta de capacitacion e ingresar al plan operativo, para que el area de

planificacion pueda programarlos.
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Anexo 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OBJETO DE ESTUDIO

METODOLOGIA

Capacitacion

y

desempefio laboral del

personal
administrativo de

la

municipalidad Chavin

de Huantar, Huari

2022.

¢De qué manera
la capacitacion
se relaciona con
el  desempefio

laboral del
personal
administrativo
de la
municipalidad
Chavin de

Huéntar, Huari -
20227

Objetivo general.

1. Proponer que la capacitacion se
relaciona con el desempefio

laboral del personal
administrativo de la

municipalidad Chavin de
Huéantar, Huari -2022.

Objetivos especificos.

1. Determinar si existe capacitacion para el

personal

administrativo de la

municipalidad Chavin de Huantar,

Huari -2022.

2. Detallar el desempefio laboral del

personal

administrativo de la

municipalidad Chavin de Huantar,

Huari -2022
3. Demostrar
capacitacion

los
mejora el

beneficios de la

desemperio

laboral del personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari

-2022.

“La capacitacién se
relaciona
significativamente
en el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
municipalidad
Chavin de Huantar,
Huari -2022”.

La capacitacion y
desempefio laboral

Tipo:
Descriptiva correlacional,
analitica — bésica

Disefio:
No experimental, de corte
transversal y correlacional

Poblacion muestral: 40
trabajadores admnistrativos

Técnica:
la encuesta

Instrumento:

cuestionario

validada por el juicio de
expertos.

Confiabilidad con el alfa de
Cronbach.
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Anexo 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CONTROL INTERNO
DEFINICION DEFINICION INDICADORE ITEMS
Vil CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION S
Navarrete (2018), Perfiles de | 1. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los perfiles de los
capacitacion del , . . ) puesto puestos.
personal es uno de 10 Se podra .mec'j!r el nivel Neces!daqlgs de
componentes de capacitacion de los | capacitacion Entrevistas 2. Se entrevista al personal con el fin de saber sus necesidades de

CAPACITACION

primordiales en el giro
de un negocio ya que
implica facultar a los
colaboradores de
habilidades, actitudes y
conocimientos que
contribuyen al logro de
los objetivos
corporativos

trabajadores, mediante
las dimensiones;
necesidades de
capacitacion,  gestion
para su programacion y
su evaluacion con el fin
de tener buenos
resultados en su
retroalimentacion, a su
vez sera medido con
una escala de Likert.

su &rea para la capacitacion

Gestion Presupuesto 3. Los encargados de las areas asignan un presupuesto para
capacitacion.
Continuidad 4. Se realizan las capacitaciones de manera continuo.
Programacion | Tiempo 5. Se programan de las capacitaciones en coordinacion con las
de capacitacion unidades de trabajo.
6. Las capacitaciones se dan en un tiempo adecuado.
Metodologia 7. Considera que las metodologias para las capacitaciones son
adecuadas para el personal.
Evaluacién de | Seguimiento 8. Se evalla al personal que es capacitado

capacitacion

9. Se hace seguimiento al personal que tiene mejor puntaje para
promoverlo.

Retroalimentaci
on

10.Se hace la retroalimentacion de las capacitaciones

Informe de
resultados

11.Se realiza informes sobre los resultados de las evaluaciones
del personal, para mejorar sus competencias.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE EJECUCION PRESUPUESTAL

DEFINICION DEFINICION ITEMS
V.2 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADOR
(INSHT, 2014), la| Se podra medir el Autonomia 1.EI personal tiene la autonomia necesaria para resolver
carga de trabajo, se | nivel del desempefio . problemas.
: « : Habilidad
entiende como ‘el | de los trabajadores, — — -
conjunto de | mediante sus Eficiente 2.El personal cumple de manera eficiente sus funciones
asignadas.
requerimientos fisicos | dimensiones; J
y mentales a los que se | habilidad, Comunicacion | 3.Existe buena comunicacion entre jefes y el personal
ve sometido el | conocimiento, actitud, administrativo.
fira?ajgdorda II% Iarlg,]’o adagtagllldad y c?no:a 4.Los jefes piden sugerencias a su personal para hacer
. ¢ la jornada labora ayuda de una escala de mejoras.
< Likert se  podra
Dof obtener informacion Empatia 5.Considera que los jefes tienen empatia con el personal.
M importante. — - — - —
5 Conocimiento | Disposicion de | 6.El personal muestra buena disposicion por aprender y
o aprender mejorar sus competencias.
Z
LQ‘_J Conoce el 7.Considera que el personal conoce las funciones de
E puesto supuesto.
(98]
LéJ competencias 8.Considera que el personal cumple con las competencias del

puesto.

Actitud

puntualidad

9.EI personal cumple con puntualidad sus labores.

creatividad

10. Se cuenta con personal creativo e innovativo.

Adaptabilidad

Comportamiento

11. Existe buen comportamiento por parte del personal,
demostrando valores.

Ambiente fisico

12. Los ambientes son adecuados para realizar sus labores.
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ANEXOQOS 3°

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Econ6micas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD CHAVIN
DE HUANTAR, HUARI -2022.

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a “Capacitacion y desempeiio laboral del
personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huéntar, Huari -2022”. Agradezco a usted su
valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacion necesaria, contestando de manera clara y
sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccion de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted, por favor
marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

A. DATOS GENERALES
1. Género - Femenino |:’\/Iasculino |:|
B. INDICACIONES

o Este cuestionario es andnimo. Por favor responde con sinceridad.
o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segin tu opinion.
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PARTE Il

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a Capacitacion y desempefio laboral
del personal administrativo de la municipalidad Chavin de Huéntar, Huari -2022. Seguido de una escala
de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que concuerde
con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
item 112|345
1. | Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los perfiles de los
puestos.

2. | Seentrevista al personal con el fin de saber sus necesidades de
su &rea para la capacitacion

3. | Los encargados de las areas asignan un presupuesto para
capacitacion.

Se realizan las capacitaciones de manera continuo.

5 | Se programan de las capacitaciones en coordinacion con las
unidades de trabajo.

6 | Las capacitaciones se dan en un tiempo adecuado.

7 | Considera que las metodologias para las capacitaciones son
adecuadas para el personal.

Se evalua al personal que es capacitado
9 | Se hace seguimiento al personal que tiene mejor puntaje para
promoverlo.

10 | Se hace la retroalimentacion de las capacitaciones

11 | Serealiza informes sobre los resultados de las evaluaciones del
personal, para mejorar sus competencias.

12 | El personal tiene la autonomia necesaria para resolver
problemas.

13. | El personal cumple de manera eficiente sus funciones
asignadas.

14 | Existe buena comunicacion entre jefes y el personal
administrativo.

15. | Los jefes piden sugerencias a su personal para hacer mejoras.

16 Considera que los jefes tienen empatia con el personal.

17 | El personal muestra buena disposicion por aprender y mejorar
sus competencias.
18 | Considera que el personal conoce las funciones de supuesto.
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Considera que el personal cumple con las competencias del

19 | puesto.

20 | El personal cumple con puntualidad sus labores.

21 | Se cuenta con personal creativo e innovativo.

22 | Existe buen comportamiento por parte del personal,
demostrando valores.

23 | Los ambientes son adecuados para realizar sus labores.
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5N UNIVERSIDAD SAN PEDRO

| dSP [ VICERECTORADO ACADEMICO
ey 2 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
*""i"“' ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMNISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Capacitacién y desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad
Chavin de Huantar, Huari -2022. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la
elaboracidn de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ . Javier Ulloa Siccha
FORMACION ACADEMICA : Contador publico
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Finanzas bancarias
TIEMPO: 33 afios CARGO ACTUAL: Docente
INSTITUCION - UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Objetivo de la investigacién:

Proponer gue la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022.

De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen a
una misma dimension bastan
para obtener la medicion de
ésta.

1. No cumple con el
criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel.

-Los items no son suficientes para medir la dimensidn.
-Los items miden algln aspecto de la dimension, pero
no corresponden con la dimensién total.

-Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

-El item no es claro

-El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

-Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene

1. No cumple con el
criterio

-El item no tiene relacién logica con la dimensién.
-El item tiene una relacion tangencial con la

relacion logica con la 2. Bajo nivel dimension.
dimensién o indicador que 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
esta midiendo. 4. Alto nivel gue esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple -El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial | con el criterio afectada la medicion de la dimension.
0 importante; es decir, debe 2. Bajo nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item
ser incluido. 3. Moderado puede estar incluyendo lo que mide éste.
nivel -El item es relativamente importante.
4. Alto nivel
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD CHAVIN DE HUANTAR, HUARI -2022.
Variable: CAPACITACION

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSION
1. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los 4 4 4 4
Necesidades de perfiles de los puestos.
capacitacion
2. Se entrevista al personal con el fin de saber sus 4 4 4 4

necesidades de su area para la capacitacion

Gestion 3. Los encargados de las areas asignan un 4 4 4 4
presupuesto para capacitacion.
4. Se realizan las capacitaciones de manera 4 4 4 4
continuo.
Programacion | 5. Se programan de las capacitaciones en 4 4 4 4
de capacitacion coordinacion con las unidades de trabajo.
6. Las capacitaciones se dan en un tiempo 4 4 4 4
adecuado.
7. Considera que las metodologias para las 4 4 4 4
capacitaciones son adecuadas para el personal.
Evaluacion de | 8. Se evalla al personal que es capacitado 4 4 4 4
capacitacion — - -
P 9. Se hace seguimiento al personal que tiene mejor 4 4 4 4
puntaje para promoverlo.
10.Se hace la retroalimentacion de las 4 4 4 4

capacitaciones

11.Se realiza informes sobre los resultados de las 4 4 4 4
evaluaciones del personal, para mejorar sus
competencias.

calificar de 1 a 4 puntos.
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSIONES
1. El personal tiene la autonomia 4 4 4 4
Habilidad necesaria para resolver problemas.
2. El personal cumple de manera 4 4 4 4
eficiente sus funciones asignadas.
3. Existe buena comunicacion entre jefes 4 4 4 4
y el personal administrativo.
4. Los jefes piden sugerencias a su 4 4 4 4
personal para hacer mejoras.
5. Considera que los jefes tienen empatia 4 4 4 4
con el personal.
Conocimiento 6. El personal muestra buena disposicion 4 4 4 4
por aprender y mejorar sus
competencias.
7. Considera que el personal conoce las 4 4 4 4
funciones de supuesto.
8. Considera que el personal cumple con 4 4 4 4
las competencias del puesto.
Actitud 9. El personal cumple con puntualidad 4 4 4 4
sus labores.
10.Se cuenta con personal creativo e 4 4 4 4
innovativo.
Adaptabilidad 11.Existe buen comportamiento por parte 4 4 4
del personal, demostrando valores.
12.Los ambientes son adecuados para 4 4 4

realizar sus labores.

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los {tems a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no foe evaluada. X
VALIDEZ
APLICAELE “HSL_‘ NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES R | NO

Validado por: Dr. Javier Ulloa Siccha

Fecha: 10/09/22

Firma:

Teléfono: 243499932

Email: Javier.ulloa@usanpedso edu_pe
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AN UNIVERSIDAD SAN PEDRO

SB[ VICERECTORADO ACADEMICO
LR A FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
e ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: : CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD CHAVIN DE HUANTAR, HUARI -2022. La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de
éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones.
Agradecemos su valiosa colaboracion.
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ
FORMACION ACADEMICA : Contador publico
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : asesoria contable
TIEMPO: 18 afios CARGO ACTUAL: Docente
INSTITUCION . UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Objetivo de la investigacién:

Proponer gue la capacitacion se relaciona con el desemperio laboral del personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022

: Jinmy Rodriguez Pérez

De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segn corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen a
una misma dimension bastan
para obtener la medicion de
ésta.

1. No cumple con el
criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel.

-Los items no son suficientes para medir la dimensidn.
-Los items miden algln aspecto de la dimension, pero
no corresponden con la dimensién total.

-Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

-El item no es claro

-El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el -El item no tiene relacién logica con la dimensién.
El item tiene criterio -El item tiene una relacion tangencial con la
relacion logica con la 2. Bajo nivel dimension.
dimensién o indicador que 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
esta midiendo. 4. Alto nivel gue esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple -El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial | con el criterio afectada la medicidn de la dimension.
0 importante; es decir, debe 2. Bajo nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item
ser incluido. 3. Moderado puede estar incluyendo lo que mide éste.
nivel -El item es relativamente importante.
4. Alto nivel
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD CHAVIN DE HUANTAR, HUARI -2022.
Variable: CAPACITACION

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSION
1. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los 4 4 4 4
Necesidades de perfiles de los puestos.
capacitacion
2. Se entrevista al personal con el fin de saber sus 4 4 4 4

necesidades de su area para la capacitacion

Gestion 3. Los encargados de las &reas asignan un 4 4 4 4
presupuesto para capacitacion.
4. Se realizan las capacitaciones de manera 4 4 4 4
continuo.
Programacion | 5. Se programan de las capacitaciones en 4 4 4 4
de capacitacion coordinacion con las unidades de trabajo.
6. Las capacitaciones se dan en un tiempo 4 4 4 4
adecuado.
7. Considera que las metodologias para las 4 4 4 4
capacitaciones son adecuadas para el personal.
Evaluacion de | 8. Se evalla al personal que es capacitado 4 4 4 4
capacitacion — - -
P 9. Se hace seguimiento al personal que tiene mejor 4 4 4 4
puntaje para promoverlo.
10.Se hace la retroalimentacion de las 4 4 4 4

capacitaciones

11. Se realiza informes sobre los resultados de las 4 4 4 4
evaluaciones del personal, para mejorar sus
competencias.
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calificar de 1 a 4 puntos.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSIONES
1. El personal tiene la autonomia 4 4 4 4
Habilidad necesaria para resolver problemas.
2. El personal cumple de manera 4 4 4 4
eficiente sus funciones asignadas.
3. Existe buena comunicacidn entre jefes 4 4 4 4
y el personal administrativo.
4. Los jefes piden sugerencias a su 4 4 4 4
personal para hacer mejoras.
5. Considera que los jefes tienen empatia 4 4 4 4
con el personal.
Conocimiento 6. El personal muestra buena disposicion 4 4 4 4
por aprender y mejorar sus
competencias.
7. Considera que el personal conoce las 4 4 4 4
funciones de supuesto.
8. Considera que el personal cumple con 4 4 4 4
las competencias del puesto.
Actitud 9. El personal cumple con puntualidad 4 4 4 4
sus labores.
10.Se cuenta con personal creativo e 4 4 4 4
innovativo.
Adaptabilidad 11.Existe buen comportamiento por parte 4 4 4
del personal, demostrando valores.
12.Los ambientes son adecuados para 4 4 4

realizar sus labores.

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS5S GENERALES

ASPECTOS 1 | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Loz items permiten el logro del objetive de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial. X
El namerc de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE %S.[__\ NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES S NO

Validado por: Mg. Jimmy Javier Eodriguez Pérez

| Fecha: 10/08/22

Firma:

Teléfono: 9433683225 Email: jiﬂh}'.p-erez@usaﬂpedm.edu.pe
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AN UNIVERSIDAD SAN PEDRO

SB[ VICERECTORADO ACADEMICO
LR A FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
e ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion  titulada: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD CHAVIN DE HUANTAR, HUARI -2022.. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ . Luis Vigo Bardales

FORMACION ACADEMICA : Contador publico

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : asesoria contable

TIEMPO: 16 afios CARGO ACTUAL: Docente

INSTITUCION : UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Objetivo de la investigacién:

Proponer que la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad Chavin de Huantar, Huari -2022

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen a
una misma dimension bastan
para obtener la medicion de
ésta.

1. No cumple con el
criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel.

-Los items no son suficientes para medir la dimensién.
-Los items miden algln aspecto de la dimension, pero
no corresponden con la dimensién total.

-Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

-El item no es claro

-El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el -El item no tiene relacién logica con la dimensién.
El item tiene criterio -El item tiene una relacion tangencial con la
relacion logica con la 2. Bajo nivel dimension.
dimensién o indicador que 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
esta midiendo. 4. Alto nivel gue esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple -El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial | con el criterio afectada la medicidn de la dimension.
0 importante; es decir, debe 2. Bajo nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item
ser incluido. 3. Moderado puede estar incluyendo lo que mide éste.
nivel -El item es relativamente importante.
4. Alto nivel
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
ITULO DE LA TESIS: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD CHAVIN DE HUANTAR, HUARI -2022.
Variable: CAPACITACION

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSION
1. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los 4 4 4 4
Necesidades de perfiles de los puestos.
capacitacion
2. Se entrevista al personal con el fin de saber sus 4 4 4 4

necesidades de su area para la capacitacion

Gestion 3. Los encargados de las é&reas asignan un 4 4 4 4
presupuesto para capacitacion.
4. Se realizan las capacitaciones de manera 4 4 4 4
continuo.
Programacion | 5. Se programan de las capacitaciones en 4 4 4 4
de capacitacion coordinacion con las unidades de trabajo.
6. Las capacitaciones se dan en un tiempo 4 4 4 4
adecuado.
7. Considera que las metodologias para las 4 4 4 4
capacitaciones son adecuadas para el personal.
Evaluacién de 8. Se evalla al personal que es capacitado 4 4 4 4
capacitacio 9. Se hace seguimiento al personal que tiene mejor 4 4 4 4
puntaje para promoverlo.
10.Se hace la retroalimentacion de las 4 4 4 4

capacitaciones

11.Se realiza informes sobre los resultados de las 4 4 4 4
evaluaciones del personal, para mejorar sus
competencias.

calificar de 1 a 4 puntos.
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ITEMS SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
DIMENSIONES
1. El personal tiene la autonomia 4 4 4 4
Habilidad necesaria para resolver problemas.
2. El personal cumple de manera 4 4 4 4
eficiente sus funciones asignadas.
3. Existe buena comunicacion entre jefes 4 4 4 4
y el personal administrativo.
4. Los jefes piden sugerencias a su 4 4 4 4
personal para hacer mejoras.
5. Considera que los jefes tienen empatia 4 4 4 4
con el personal.
Conocimiento 6. El personal muestra buena disposicién 4 4 4 4
por aprender y mejorar sus
competencias.
7. Considera gque el personal conoce las 4 4 4 4
funciones de supuesto.
8. Considera que el personal cumple con 4 4 4 4
las competencias del puesto.
Actitud 9. El personal cumple con puntualidad 4 4 4 4
sus labores.
10.Se cuenta con personal creativo e 4 4 4 4
innovativo.
Adaptabilidad 11.Existe buen comportamiento por parte 4 4 4
del personal, demostrando valores.
12.Los ambientes son adecuados para 4 4 4

realizar sus labores.

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENEERALES

ASPECTOS 51 NO IOBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras v precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetive de la investigacion. X
Loz items estin distribuidos en forma légica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los ftems a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE st | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSEREVACIONES SI NO

Fecha: 24/09/2022

Validado por: Mg. Yesenia Margot Avila Alcalde

Teléfono: 966624699

Email: yeseniaavilaal@hotmail com
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