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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion, tiene por objetivo determinar la relacion entre
la capacitacién laboral y el desempefio del area de recursos humanos de la
municipalidad provincial de Trujillo, pues se ha visto que las organizaciones del
estado peruano tienen muchas fallas con respecto a la capacitacion y esto
repercute en su desempefo. Esta investigacion es de tipo basica, de enfoque
cuantitativo y de diseno correlacional, no experimental y de corte transversal con
una muestra de 30 colaboradores en el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo 2022 que es equivalente a la poblacion. Como
técnica de recoleccion de datos se hizo uso del cuestionario, con lo cual se obtuvo
como resultado que existe una correlacion moderada, positiva y significativa entre
capacitacion laboral y el desempefo (rho de Spearman=0.577, p=0.001 vy
R*2=0.406). Se concluy6 que a medida que aumenta la capacitacion laboral hay un
mayor desempefo en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Trujillo 2022 por lo que es importante implementar estrategias dirigidas a

capacitar al personal de manera continua e integral.

Palabras clave: Desempefio laboral, capacitacion, grado de aprendizaje,

colaborador, gestion, productividad, rendimiento laboral.
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ABSTRACT
The objective of this research work is to determine the relationship between job

training and the performance of the human resources area of the provincial
municipality of Truijillo, since it has been seen that the organizations of the Peruvian
state have many failures with respect to training and this affects their performance.
This research is of an applied type, of a quantitative approach and of a correlational,
non-experimental and cross-sectional design with a sample of 30 collaborators in
the Human Resources area of the Provincial Municipality of Trujillo 2022, which is
equivalent to the population. As a data collection technique, the questionnaire was
used, with which the result was that there is a moderate, positive and significant
amplification between job training and performance (Spearman's rho=0.577,
p=0.001 and R*2=0.406). It was concluded that as job training increases, there is
greater performance in the Human Resources area of the Provincial Municipality of
Trujillo 2022, so it is important to implement strategies aimed at training staff

continuously and comprehensively.

Keywords: Work performance, training, degree of learning, collaborator,

management, productivity, work performance.
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INTRODUCCION
1.1. Formulacioén del Problema

1.1.1. Realidad problematica

Uno de los principales temas que se abordan hoy en dia en las
organizaciones, es la importancia que se tiene por el bienestar y el
correcto desempeno de los colaboradores; por ser estos la pieza
fundamental dentro de las organizaciones.

En un articulo sobre La Capacitacion del Talento Humano y
Productividad, plantea la importancia que presenta la capacitacion
laboral para una buena productividad en los trabajadores dentro de
las organizaciones. Este articulo nos da a conocer que el uso de
capacitaciones repercute en los trabajadores, convirtiéndolos en
personas mas calificados, capaces y comprometidas con el correcto
desempefio de sus tareas. (Obando, 2020).

Por ende, el no capacitar a los colaboradores genera
consecuencias negativas dentro de las organizaciones como, por
ejemplo: el deterioro del desempefio individual y la falta de motivacion
de los colaboradores (Buk, 2021).

En el plano internacional, en las organizaciones en México,
segun la revista NEO nos muestra un estudio de opinion, De las Heras
Dometecnia, sobre La Capacitacion Laboral. En este estudio se
encontré que el 53% de colaboradores empresariales encuestados
reforzo y mejoro sus habilidades gracias a las capacitaciones. El 71%
afirmo que la capacitacion recibida fue necesaria para conseguir y
mejorar su crecimiento en el ambito laboral. Entre los resultados del
estudio en cuanto a los beneficios que presenta la capacitacion laboral
se encuentran el aumento de productividad en un 32% y mejora en el
ambiente de trabajo un 30% entre otros. (Empresas Mexicanas
Avanzan En La Capacitacion Laboral, 2019).

Por otro lado, en Colombia segun las cifras de Min Trabajo, el
80% de empresas brinda programas de capacitacion a sus
colaboradores. Debido al del incremento del home office y el uso de
herramientas digitales, la capacitacion empresarial se hizo relevante

en diferentes ambitos. Las empresas han concluido que la
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capacitacion constante es una técnica que permite la mejora
inmediata en cuanto a las técnicas y habilidades blandas,
incrementando en 20% la productividad en los procesos y reduciendo
en 40% el cambio de personal constante. (El empleo, 2021).

De igual manera, se encontré6 que existen competencias y
capacidades de los colaboradores que dimensionan el talento
humano, que afecta al desarrollo organizacional y cumplimiento de
metas en la motivacion laboral. Asi como la gestion del talento
humano por competencias influye positivamente en la motivacion
laboral de los colaboradores en una Municipalidad de la Region
Lambayeque. (Vallejos, 2019).

En otras palabras, se concluye que a medida que exista una
gestion eficiente, mejor sera el desempefo laboral de los
trabajadores. La gestion del talento humano es deficiente y no
optimiza el potencial de las personas, la capacitacion traera como
impacto en la calidad del trabajo y eficiencia en los equipos de trabajo
y una actitud positiva al desarrollo de las competencias en la
municipalidad distrital de Bernal-Sechura, 2018. (Morales, 2018).

En el caso de las municipales provinciales especificamente en
el area de recursos humanos la baja remuneracion afecta sin duda la
gestion de talento humano. Esto genera que no desempefien sus
funciones correctamente debido a la poca motivacion, incluso muchos
realizan trabajos externos simultaneos para generar ingresos para sus
familias, en muchos casos se prestan a la corrupcién.

Por todo lo antes planteado, la presente investigacion, sella su
importancia en desarrollar el estudio en la Municipalidad Provincial de
Trujillo, utilizando una muestra de 30 colaboradores, dentro del cual,
segun el encargado del area de Recursos Humanos expone la
existencia de una serie de aspectos inadecuados. El no contar con
programas que incentiven el correcto uso de capacitaciones en
diferentes ambitos dentro de la organizacion disminuye la
productividad y motivacion hacia la empresa y las labores asignadas.
Asimismo, el limitado uso de herramientas y conocimientos, hace que

los colaboradores no desarrollen de manera 6ptima sus capacidades
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y su desempefo, tanto individual como grupal se vea afectado,
generando también una fuga de talentos.

Es de suma importancia que la Municipalidad de Truijillo
reaccione frente a las necesidades que presenta la organizacion y sus
trabajadores, buscando mejorar los ambitos  planteados
anteriormente, de manera que se realice un correcto, efectivo y
productivo trabajo en el que los colaboradores se sientan capaces de
desarrollar sus actividades en un correcto entorno laboral.

Con la finalidad de resolver el problema descrito se plantea el
proyecto de investigacidon que tiene como objetivo determinar la
relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio del Area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo en el aio
2022.

Modificacion: Se definio y se hizo mencion a las dimensiones

del proyecto

1.1.2. Enunciado del problema
¢Qué relacion existe entre la capacitacion laboral y el
desempeiio del area de Recursos Humanos la Municipalidad
Provincial de Truijillo, 20227

1.2. Justificacién

- Tebrica:

La presente investigacion hace uso la teoria del autor Pacherres (2017)
para la primera variable “Capacitacion Laboral” debido a que las
dimensiones expuestas por el autor son las que mas se adaptan a la
realidad expuesta. Ademas, servira para saber cual es el nivel y tipo
comportamiento de los trabajadores frente al uso de capacitaciones
laborales, permitiendo medir este uso en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo mediante la elaboracién de un

cuestionario.

En cuanto al estudio de la segunda variable “desempefo” se sustenta
en una justificacion teorica al usar al autor Burneo (2017) quién aporta

14



con la definicion necesaria y mas relevante que nos permitira entender
y aumentar conocimientos para la segunda variable de la presente

investigacion.

La informacion de estos diversos autores aporta en la investigacion,
mediante informacién recopilada sobre la capacitaciéon laboral y el
desempeio del personal. Mediante el uso de estas teorias y evidencia
empirica encontradas, el estudio de cada uno de los autores nombrados

sera de gran sustento para el desarrollo de la presente investigacion

Practica:

La presente investigacidon ayuda de manera practica e inmediata de
saber que el personal esta, ademas de conocer si los colaboradores
estdn mas aptos a la posicidbn o cargo que ocupan, ademas de saber
que su desempefo va a hacer optimo con relacién a las metas de la
entidad publica. Ofreciendo de esta manera resultados e informacion
importante para la gestion en el area de talento humano permitiendo la
ejecucion e implementacidn de estrategias de mejora para un optimo

desarrollo de las actividades planteadas.

Metodolégica:

La metodologia usada fue correlacional, para encontrar el grado de
asociacién entre la capacitacion laboral y el desempefno, ademas de
tener un enfoque cuantitativo ya que al momento de procesar los datos
usamos una medicidn numeérica, asi mismo el estudio fue transversal
porque se hizo en un periodo determinado de tiempo. Por otro lado,
nuestra escala de medicibn es ordinal, ya que ponderamos los
resultados de mayor a menor usando la escala de Likert. Por ultimo,
aplicamos el criterio de Shapiro Wilk, por ser una muestra menor a 50 y
ser menor a 0.05 la prueba estadistica en ambas variables de estudio,

aplicamos una prueba no paramétrica rho de spearman.

Social:
El trabajo buscara impactar de manera positiva en el bienestar de los

colaboradores del area de Talento Humano, mediante mejoras en la
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gestion del capital humano y asi conseguir trabajadores mas motivados
con una salud emocional fuerte, por lo que su desempefo sera mas
intenso al momento de conseguir objetivos laborales, asi como su

desarrollo pre, durante y post profesional.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacidon entre la capacitacion laboral y el
desempefo del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos
- Identificar el nivel de la capacitacion laboral del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.
- lIdentificar el nivel de desempefio del area de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.
- Determinar la relacion entre el desempefio y cada dimension de
la capacitacion laboral del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.
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MARCO DE REFERENCIA
2.1. Antecedentes

2.1.1. Anivelinternacional

Abang (2019) en su articulo de investigacion “Review on
Training and Development in Human Management”, tuvo como
objetivo ayudar en el sentido de proporcionar una mejor comprension
sobre la formacion y el desarrollo en la gestion humana entre los
investigadores en este campo. Para ellos se utiliz6 un enfoque
cualitativo no experimental, de disefo revision sistematica; utilizando
una guia de analisis documental; con una muestra de 100 articulos
cientificos. Como resultado principal se encontré que el 70% de los
articulos refieren capacitacion y el desarrollo debe ser el aspecto
importante para aumentar el potencial de los trabajadores en las
organizaciones. Como conclusion principal se determind que la falta
de capacitacién y desarrollo impactan negativamente en la gestion de
personas de las organizaciones conllevando a un aumento de la
ineficiencia, la desviacion de las labores asignadas, una mala
conducta y el soborno entre los trabajadores.

La presente investigacion es importante para el trabajo
expuesto porque demuestra que la falta de capacitacion en una
organizacion, afecta negativamente a los colaboradores y a su

desarrollo dentro de la misma.

Francisco Rojas (2018) en su tesis de “Capacitacion y
Desempeno Laboral”’, tuvo como objetivo determinar si el desempeno
laboral mejora con la capacitacion en los colaboradores del area
operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango. Se utilizd un
enfoque cuantitativo de disefo descriptivo, mediante una encuesta, la
cual tiene como objetivo, determinar la necesidad de capacitacion
dentro de las actividades del personal, y asi poder determinar si se
conseguiria un mayor y mejor desempefio en la empresa teneria San
Miguel en la ciudad de Quetzaltenango, se aplicé a 36 colaboradores
operativos de Teneria San Miguel de Quetzaltenango. Como

resultado principal se encontréo que el 95% ha tenido un impacto
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positivo, el 92% concluye que la capacitacion es primordial para lograr
los objetivos. Como conclusién principal se determiné que el
desempeiio laboral si mejora con la capacitacion ya que por medio de
capacitaciones técnicas se ha obtenido mejores resultados, nuevos
conocimientos para entregar nuevos y mejores productos, para lograr
los resultados de la organizacion.

La presente investigacion es relevante debido a que presenta
afinidad con los resultados, reafirmando que la capacitacion es
sumamente importante para la mejora en el desempefio de los

colaboradores.

Huynh et al. (2021) en su articulo de investigacion “Impact of
on-the-job training on employee’s performance: The case of Ninh Kieu
hotel, Can Tho”, tuvo como objetivo realizar un analisis de la
capacitacion en el trabajo y sus impactos en el desempefo del
empleado para el caso del Hotel Ninh Kieu, en la ciudad de Can Tho.
Se utiliz6 un enfoque cualitativo, no experimental y con disefo
correlacional; mediante un cuestionario; tomandose como muestra a
toda la poblacion de 96 empleados del hotel. Como resultado principal
se encontro que el 69.4% de los empleados encuestados han
respondido a una valoracion alta y positiva de las sesiones de
capacitacion laboral proporcionadas por el hotel durante la duracion
del trabajo. Se concluy6 que los impactos de la capacitacidon laboral
en el desempeno del empleado se explicaban bastante bien por el
proposito de actualizar sus conocimientos.

La presente investigacion es de utilidad con el trabajo expuesto
pues comparte el mismo disefio de investigacion, ademas de aplicar
el mismo instrumento y tener afinidad con nuestros resultados, que

los colaboradores valoran positivamente las capacitaciones.

Alhaji et al. (2019) en su articulo de investigacion “The impact
of training on employee’s performance in public sector organization: a
conceptual paper”, tuvo como objetivo examinar el efecto de la

capacitacion en términos de capacitacioén en servicio, en el trabajo y
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conferencias sobre el desempefio de los empleados en términos de
eficacia y eficiencia. El estudio se realizé mediante el enfoque
cualitativo no experimental y de diseio descriptivo; ademas se utilizo
como instrumento de recoleccion la guia de analisis documental.
Como resultado principal se encontré que la formacion de recursos
humanos tiene un relacién alta, positiva y significativa (Rho de
Spearman=0.784 y p-valor<0.05) en el desempefio de los empleados.
Se concluy6 que la capacitacion en el servicio y la capacitacion en el
trabajo o alguna otra modalidad de capacitacion debe examinar las
contribuciones en el desempeno de los empleados.

La presente investigacion es valiosa con el proyecto expuesto
porque los resultados obtenidos de ambas variables estan altamente

relacionados, habiendo usado otro enfoque, método y técnica.

Kumaran Kanapathipillai (2020) en su tesis “The impact of
employee training programs on job performance and job satisfaction
in the telecommunication companies in Malaysia”, Esta investigacion
tuvo como objetivo descubrir si la capacitacion afecta el desempefio
laboral y la satisfaccion laboral, que son dos variables cruciales que
conducen a la supervivencia y el crecimiento de la empresa de
telecomunicaciones. La investigacion utilizo el método cuantitativo
para investigar a los empleados de tres importantes empresas de
telecomunicaciones sobre la capacitacion que influyd en su
desempeio laboral y satisfaccion laboral, ademas se utilizd como
técnica e instrumento la encuesta y el cuestionario respectivamente,
tomandose una muestra de 316 personas. Como resultado principal
se encontré que la capacitacion afecta el desempefio laboral de un
empleado y su satisfaccion laboral. Como conclusion principal, se
establecié la relacion entre la formacion y sus resultados que son el
desempeno laboral y la satisfaccion laboral, y estas influian en el
trabajo de los empleados de las industrias de telecomunicaciones.

La presente investigacion es de consideracion con el trabajo de
investigacion ya que nos indica que los empleados de una

organizacion deben someterse a capacitaciones y asi ampliar su
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formacion para dotarlos de habilidades, conocimientos y actitudes

adecuadas para que el desemperio laboral sea mas intenso.

Rahmat Hidayat y Jaka Budiatma (2018) en su tesis de
Education and Job Training on Employee Performance, tuvo como
objetivo determinar el efecto de la educacion y la capacitacion laboral
en el desempeno de los empleados en PDAM Giri Menang Mataram.
La investigacion fue de tipo asociativa, cuantitativo, tomandose,
ademas se utiliz6 como instrumento de recoleccion el cuestionario,
tomandose como muestra todas las poblaciones que son 105
encuestados. Como resultado principal se encontré que la correlacion
para cada uno de los instrumentos educativos es menor que 0.05, por
lo que los instrumentos pueden ser utilizados en el procesamiento de
datos de regresion lineal multiple. Como conclusidon principal se
determind que, la educacion y la formacion tienen un efecto
parcialmente significativo en el rendimiento laboral de los empleados
en PDAM Giri Menang Maratam.

La presente investigacion es conveniente con el proyecto
porque muestra como influye de manera significativa la educacion y

la formacion al personal en el desempefio laboral.

Blanca Rosalba (2018) en su tesis “Gestion laboral: Un Analisis
de la Capacitacion y su impacto en la Productividad, caso central
termoeléctrica del ciclo combinado.”, tuvo como objetivo evaluar el
ejercicio de la capacitacion (disefio de cargo) y su impacto en la
productividad de las Empresas Productivas del Estado. Se utilizd un
enfoque cuantitativo de alcance correlacional, a través de un
cuestionario; tomandose como muestra un muestreo probabilistico
estratificado con un total de 205 trabajadores adscritos en diferentes
departamentos: Superintendencia, personal, Administracion,
Operaciéon, Quimico, Mecanico, Eléctrico, Instrumentacién y control,
Civil, Metrologia, Programacion y control, e Ingenieria industrial.
Como resultado principal se percibe una mejora en los niveles de

productividad con motivo de la capacitacion del capital humano, un
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2.1.2.

analisis a nivel de estadistica descriptiva permite observar que un
77% del personal encuestado afirma haber mejorado su competencia
profesional y haber obtenido nuevos conocimientos y habilidades para
la solucion de sus problemas técnicos con motivo de la formacion
técnica. Como conclusion principal, se puede afirmar que la formacién
del capital humano mediante los esquemas de capacitacion y
entrenamiento incide de manera favorable en el desempefio y nivel de
productividad de las Centrales Termoeléctricas de Ciclo Combinado
de la Comision Federal de Electricidad.

La presente investigacion tiene importancia para la
investigacion planteada porgue muestra como las capacitaciones
mejoran el desempefio de los colaboradores en las empresas

termoeléctricas de Querétaro.

A nivel nacional

Marin y Delgado (2020) en su articulo de investigacion
“Desemperio Laboral en la Gestion Municipal 2020”, tuvo como
objetivo identificar las caracteristicas del desempeno laboral para
mejorar la gestion Municipal 2020. Se utilizd un enfoque cualitativo,
no experimental- corte transversal; mediante una guia de analisis
documental; con una muestra de 10 articulos. Como resultado
principal se hall6 que el 50% resaltan la importancia de las
capacitaciones para la mejora de competencias y habilidades, el 30%
resaltan la importancia el uso de la TIC. Como conclusioén principal se
determind que la mejora en la atencion publica esta ligada a la buena
gestion y capacitacion del personal encargado.

El presente articulo es de suma importancia para el trabajo de
investigacion porque muestra el uso de tecnologias de la informacion
y las comunicaciones en las capacitaciones laborales en las
organizaciones publicas para lograr el cumplimiento de las metas y

objetivos.
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Hernandez (2018) en su tesis de pregrado “Gestion de la
capacitacion laboral y compromiso organizacional en trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018”, donde analizo la
relacion entre el compromiso organizacional y la capacitacion laboral
en la Municipalidad Provincial de Chinchalca en el 2018. Se us6 un
enfoque cuantitativo, no experimental con disefo correlacional - corte
transversal; a través de un cuestionario de 48 items, tomandose una
muestra de 87 colaboradores. Como resultado principal se encontrd
un coeficiente de correlacion Rho Spearman de r = 0,678 y un nivel
de significancia de 0,000 menor a la regioén critica 0,05 entre gestion
de la capacitacion laboral y el compromiso organizacional. Se
concluyo que existe una relacion positiva entre las variables.

La presente investigacion es fundamental para el trabajo de
investigacion expuesto porque muestra resultados similares, en el que
se concluye que, a mayor capacitacion laboral, mayor compromiso

organizacional.

Paredes y Tejada (2021) en su tesis “Capacitacion vy
Desempeno Laboral del Personal Administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial del Santa,
20217, se busco determinar la relacion entre capacitacion y
desempefio laboral en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2021. Se utilizé un enfoque
cuantitativo, la investigacién fue descriptiva correlacional, de disefo
no experimental y transversal; ademas, se utilizé como instrumento el
cuestionario que consta de 14 items, tomandose una muestra de 67
colaboradores. Como conclusién se determin6 que existe una
correlacion directa positiva moderada entre las variables, basada en
la evaluacién estadistica con una significancia (0,00) y menor a 5% vy
el indice de Rho de Spearman de 0,513.

La presente investigacion es relevante para el trabajo de
investigacion porque confirma la relacion entre la capacitacion y el
desempefio, compartiendo el mismo enfoque, disefio, técnica e

instrumento.
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Reyes (2019) en su tesis de pregrado “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Chancay, 20719”, tuvo como objetivo
determinar la relacién que existe entre la gestién del talento humano
y el desempeno laboral del personal administrativo de Ia
Municipalidad Distrital de Chancay. Se emple6 el enfoque cuantitativo,
no experimental de disefo correlacional - corte transversal; mediante
un cuestionario de 16 items; tomandose una muestra de 120
colaboradores. Como resultado principal se encontré un coeficiente
Rho Spearman de r = 0,971 y un nivel de significancia de 0,000 menor
a la region critica 0,05 entre gestion del talento humano y desempefio
laboral. Como conclusion principal se determiné que la gestion del
talento humano se relaciona de manera directa con el desempeno
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay.

Este estudio es un aporte importante para el proyecto de
investigacion porque su resultado valida la existencia de una relacion

directa entre la gestion del talento humano y la capacitacion.

Yovani Morales (2018) En su tesis “La Gestién del Talento
Humano y su influencia del Desempefo Laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital, 2018; tuvo como objetivo general analizar
La gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Bernal - Sechura,
2018”. Esta de disefio no experimental, se recolecto la informacién
mediante encuestas. La poblacion fueron 62 trabajadores, esta
investigacion concluyo que existe una relacion significativa entre las
variables.

La presente investigacion es de suma relevancia para el
proyecto planteado debido a que muestra la misma realidad en una
municipalidad distrital, obteniendo el mismo resultado si no se
optimiza ni promueve el talento humano por medio de capacitaciones,

traerd como impacto el bajo rendimiento de los colaboradores.
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2.1.3. Anivel local

Castagnola et al. (2020) en su articulo titulado “La capacitacion
y su relacién con el desempefio laboral en un hospital infantil puablico
de Peru”, tuvo como objetivo general hacer una correlacién sobre la
capacitacion y el desempefo laboral en el departamento de
enfermeria del INSN. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo
de tipo correlacional y de disefio no experimental y transversal. Se
tomdé como muestra a 86 trabajadores de un hospital infantil publico
de Peru a los cuales se le aplico el instrumento del cuestionario.
Dentro de sus principales resultados se encontré6 que existe una
correlaciéon alta y positiva entre las variables capacitacion vy
desempefio laboral (Rho de Spearman=0.788), el nivel de
capacitacion es regular en un 82.6% y el nivel de desempeno laboral
es regular en un 100%. Se concluy6 que existe evidencia para afirmar
que la Capacitacidn se relaciona significativamente con el desempefio
laboral segun el personal contratado del departamento de enfermeria
encuestados (p. 18).

Este trabajo es conveniente con la investigacion planteada, ya
gue a través del instrumento se demuestra de que si existe una

relacion significativa entre las variables expuestas.

Rosa Garcia (2019) en su tesis “La Capacitacién y su relacion
con el Desempefo laboral del personal administrativo en la calidad
del servicio al usuario, en el hospital Belén de Truijillo afio 2017” tuvo
como objetivo Determinar el grado de correlacion entre la capacitacion
y el desempeno laboral del personal administrativo en la calidad del
servicio al usuario en el hospital Belén Trujillo afio 2017. Se utilizé un
enfoque cualitativo descriptivo correlacional, mediante un
cuestionario, la muestra fueron 60 trabajadores. Se concluye que
47.37% de los colaboradores mencionaron que no existen actividades
de capacitacion para el personal.

Este trabajo es pertinente con la investigacion planteada, ya
gue aborda la falta de seguimiento que se le da a los temas de

capacitacién en cuanto al personal en entidades publicas.
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Chavez (2020) en su tesis de posgrado “Capacitacion vy
desempeiio laboral de los colaboradores en Clinica Farmedica,
Trujillo - 20197 tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral en la Clinica Farmedica en la
ciudad de Trujillo - 2019. El estudio fue cuantitativo, no experimental
de diseino correlacional - corte transversal; se utilizd un cuestionario
de 16 items. Como resultado se encontro un coeficiente de correlacion
Rho Spearman de r = 0,805 y un nivel de significancia de 0,000 entre
las variables, concluyéndose que existe una relacion directa entre las
variables.

Este trabajo se relaciona con la investigacion, ya que nos
demuestra la carencia de importancia sobre herramientas de
capacitacion aun sabiendo que existe una relacién con el desempefio

laboral de los colaboradores.

2.2. . Marco teorico
2.1.4. Capacitacion laboral

- Definicion
Segun el Ministerio de Economia y Finanzas (2017) la
capacitacion laboral es toda accion destinada al desarrollo de
capacidades relacionadas a las competencias laborales de los
recursos humanos, a fin de mejorar su empleabilidad y facilitar su
acceso al mercado laboral. También se conoce como

capacitacion para el trabajo.

Segun Martinez y Acosta (2017) la capacidad laboral es
una actividad planificada y estable cuya finalidad general es
disponer, desarrollar e integrar a todos los recursos humanos que
se ubiquen desarrollando una actividad laboral determinada y aun
mas si esta conectada al sistema productivo. La capacitacion se
dirige a al perfeccionamiento técnico del colaborador para que
éste se desempefie eficientemente en diferentes areas que se les

asigne, alcanzando con esto la obtencién de resultados de
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calidad, un correcto desempefio, servicio y un perfil adecuado las
necesidades del entorno. A través de la capacitacion se persigue
que los perfiles de los colaboradores se ajusten a las exigencias

gue se tienen en el puesto de trabajo.

Por otro lado, En la revista de investigacion cientifica Digital
Publisher, se define a la capacitacion laboral como una via que
ayuda a determinar las insuficiencias del ambiente. Es decir es un
proceso que lleva tiempo, pero que dirigido al cambio de actitud

del personal. (Soares, 2019).

La capacitacion laboral es uno de los métodos que se
utilizan para que los trabajadores aprendan las habilidades y
conocimientos necesarios para perfeccionar su desempefo vy
dotarlos con herramientas y técnicas. (Cortés, 2021)

La capacitacién laboral es un método aplicado por las
organizaciones para brindar conocimientos profesionales a sus
colaboradores para la mejora de su desempefio en el area que se

desenvuelve. (Bizmeo, 2022).

- Importancia
Segun Conexion ESAN (2016) Las acciones de
capacitacion: permiten que las personas actualicen sus
conocimientos y adquieran nuevos, ademas hace que fortalezcan
su capacidad de respuesta ante los cambios del entorno o de sus
requerimientos laborales, incrementando su desempefio en la

organizacion.

Segun Pérez (2017) la capacitacion laboral es fundamental
dentro de las empresas ya que es la parte clave que ayudara a
alcanzar objetivos a través del impacto positivo que se tiene sobre
los colaboradores, debido a esto es que en esta area la
capacitacion laboral sirve como base para la organizacion, ya que

las capacitaciones incidiran de una manera directa en los
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trabajadores, convirtiéndolos mas calificado, actos
comprometidos con sus labores, logrando la innovacion,

competitividad y la productividad de la organizacion.

Para Montejo (2018) la importancia del desempefio laboral
nos ayuda a conocer cuando se necesita capacitar al personal,
puesto que se empiezan a detectar problemas en el area, es aqui
cuando la capacitacion interviene, ya que lograra que el talento
humano pueda estar preparado en ambitos externos a la

profesidn o al cargo que ejerce.

Para Cortés (2021) en un mundo donde es cambio es
constante, obtener el beneficio del aprendizaje continuo es una
oportunidad para mantener la vigencia laboral e innovar en los
procesos de trabajo. Por eso mediante la capacitacion se busca
aumentar la productividad, estabilidad y permanencia en un buen

ambiente de trabajo.

-Beneficios

De acuerdo con Conexion ESAN (2018) se evidencia que
una correcta planificacion del componente humano dentro de una
organizacion, necesita de una politica de capacitacion estable.
Los lideres deben ser uno de los primeros interesados en su
propia formacion y asi mismos responsables en capacitar al
personal que se encuentre a su cargo. De esta manera, los
equipos de trabajo perfeccionaran su desempefio.

Para las empresas, podemos considerar los siguientes
beneficios gracias a la capacitacion:

* Mejora la productividad y la calidad de trabajo.

* Aumenta la rentabilidad de una organizacion.

* Elevala moral de los colaboradores.

» Ayuda la resolucién de los problemas cotidianos.

* La necesidad de supervision sera menor.

* Ayuda a prevenir los accidentes dentro del trabajo.
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* Mejora la estabilidad de la empresa y su flexibilidad.

* Tiende a dar a los colaborados un sentido de

identificacion con la empresa.

Por otro lado, Segun Pacherres (2017) menciona algunos

beneficios:

Mejora en los procesos

Reduccidn de cuellos de botella
Solucién de problemas

Talento humano motivado

Creacion de equipos de alto desempeio
Productividad y eficiencia

Colaboradores especializados

Para Talledo (2019) la participacion de los colaboradores

es dinamica, multidisciplinaria e implica cambios constantes para

la creacidn de nuevos aprendizajes.

Tipos de capacitacion laboral

Segun Cofide en su articulo nos expone tipos de capacitacion:

Capacitacion para el trabajo: se enfoca en instruir a los
trabajadores para que desempefie sus actividades
determinadas, esto les permitira crecer no solo
profesionalmente sino también de manera personal,
permitiendo que alcancen sus propios objetivos y lo de la
organizacion. Se suelen aplicar a las personas que recién
se integran a la organizacion, con el propdsito de conocer
de qué manera funciona la organizacion y los procesos que
se llevaban a cabo. Uno de principales objetivos es que los
integrantes nuevos obtengan una vision clara de las
actividades a futuro, para que cumplan sus roles de una

forma eficiente.
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Capacitacion Promocional: Esta ocurre cuando hay un
ascenso, permite detectar cuales son las principales
necesidades para la realizacion correcta de sus nuevas
actividades, ayudandole a poder desarrollar habilidades
necesarias para su nuevo puesto laboral.

Capacitacion dentro de la empresa: busca obtener un
incremento integral en cada trabajador. Tomando en
cuenta sus habilidades y aptitudes, a través de distintas
actividades. Se apuesta por usar dinamicas en el proceso
de capacitacion y no por utilizar los procesos comunes y
metodicos, ya que varias veces sus resultados no son los
mejores y solo se gasta desperdicia dinero. Lo mas
importante es que los colaboradores se den cuentan que
necesitan ser capacitados para obtener mejores
resultados.

Capacitacion vivencial: Ayudara a los trabajadores
comprender y aprender. Mediante el uso de conceptos
experienciales, los grupos de trabajo pueden obtener
informacion sobre de que se trata el verdadero trabajo en
equipo y a reforzar valores como el liderazgo, el
compromiso, el respeto, la empatia, etc. El aprendizaje
experiencial puede crear una cohesién positiva entre todos
los miembros de una empresa, lo que ayudara a aumentar
la productividad y a fortalecer las relaciones entre todos.
Capacitacion Formal: La duracién de esta capacitacion es
variada, puede durar horas o meses. Se puede realizar
mediante seminarios y talleres. Esto dependiendo del
tamafno de los grupos de trabajo y las habilidades que
estos demuestren.

Capacitacion Preingreso: El programa consiste en simular
las tareas que tendria que realizar un individuo al
incorporarse a la organizaciéon. El objetivo es saber como
reaccionaria frente a diversas situaciones que podrian

presentarse en el trabajo si fuera parte de un equipo de
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trabajo. Esta capacitacion es muy comun en el proceso de
seleccidbn ya que ayuda a utilizar la capacitacion para
seleccionar el personal que pueda estar mas preparado y
ser el mas eficiente.

= (Capacitacion Conductual: Esta dirigida a directivos y
supervisores, se tratan temas como valores corporativos,
habilidades de comunicacion, inteligencia emocional,
pensamiento estratégico, uso de herramientas y gestion
del conocimiento para ayudarlo a comprender mejor las

diversas funciones.

- Meétodos de capacitacion laboral
Segun Cortés (2021), existen los siguientes tipos de
capacitacion laboral:

= Conferencias especiales: “capacitacion en el aula”. En
ellas, los trabajadores reciben conferencias sobre los
requisitos de trabajo y las habilidades necesarias para
implementar nuevas habilidades en el trabajo. En este
taller, experto/as o especialistas de los institutos
profesionales, dan a los trabajadores los conocimientos
completos del trabajo. El objetivo principal de esta
formacion es que los colaboradores estén bien informados
sobre sus funciones laborales. Ademas, puedan hacer
debates derivados de las conferencias.

= Simulacién: Estas capacitaciones estan disefadas
similares a las del trabajo real. Este es uno de los métodos
de capacitacion mas comunes en el que el trabajador
aprende a operar herramientas y maquinaria que se
parecen a las que, estarian utilizando en el entorno de
trabajo real.

= Entrenamiento  Vestibular (simulacro): Se imparte
especificamente al personal técnico, de oficina y a
empleados que aprenden las operaciones de herramientas

y equipos ensamblados en un lugar alejado de la planta de
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trabajo real. Este tipo de formacion, se lleva a cabo para
dar la sensacion real a los aprendices, sobre el trabajo que
estarian experimentando en el lugar real.
= Casos practicos: El aprendiz recibe la un caso de estudio y
deben resolverlo segun lo aprendido en la capacitacion.
= Juego de roles: Los aprendices asumen diversos roles, se
le conoce también como socio-drama o psico-drama, por lo
gue tienen que resolverla sin ninguna orientacion.
= Juegos de gestion: Los aprendices son divididos en grupos
y se les presenta el mercado simulado, la caracteristica de
este tipo de capacitacién es que el trabajador se concentra

so6lo en el aprendizaje de un trabajo.

Gestidn del personal

Chiavenato (2019) afirma que la gestidén del personal es un
conjunto de politicas y practicas necesarias que incluyen
reclutamientos, seleccidn, capacitacion, recompensas Yy
evaluacion del desempefio.

Talledo (2019) sefnala que se considera a la persona como
trabajador, directivo o gerente en la verdadera dimension
humana, responsable de cumplir los fines y objetivos
institucionales con la mayor eficiencia.

Blastos (2015) menciona que es una disciplina que busca

el cumplimiento de los objetivos de manera satisfactoria.

Proceso de la gestion del personal
Chiavenato (2019), describe seis procesos:
= Procesos para integrar personas: Se pueden llamar
procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen
el reclutamiento y la seleccion de personal.
= Procesos para organizar a las personas: Buscan orientar
y acompanar su desempeno. Incluyen el disefio

organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion
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de los mismos, la colocacion de las personas y la
evaluacion del desempefio.

= Procesos para recompensar a las personas: Buscan
incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen
recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios
sociales.

= Procesos para desarrollar a las personas: Permiten
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Implican la formacién y el desarrollo, la
administracién del conocimiento y de las competencias,
el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo
de carreras, y los programas de comunicacion y
conformidad.

» Procesos para retener a las personas: Crean
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias
para las actividades de las personas. Incluyen la
administracién de la cultura organizacional, el clima, la
disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y
las relaciones sindicales.

= Procesos para auditar a las personas: Dan seguimiento
a las actividades para verificar los resultados. Incluyen
bancos de datos y sistemas de informacién

administrativa.

Dimensiones
De acuerdo con Gonzales & Patifio (2011) podemos
separar el proceso de capacitacion en tres etapas basicas:
necesidad, ejecucidn y evaluacion.
= Dimensién Necesidad
Si bien hay varias formas de desarrollar y un proceso de
evaluacion de las necesidades de capacitacion, es posible en las

etapas clave del proceso identificar las descripciones de los
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puestos, los deberes y los requisitos de desempefios nuevos o
futuros que deben incluirse en los requisitos de capacitacion.
= Dimensidén Ejecucion:

Esta es una fase puramente operativa, destinada a
garantizar que las actividades planificadas comiencen en
periodos de tiempo especificos y la participacidon del servidor.
Monitorear que las cosas correctas estén sucediendo segun lo
planeado en los diagnosticos de capacitacion también requiere el
disefio de herramientas y formatos de comunicacion. Para
alcanzar los objetivos de estas medidas, es necesario reconfirmar
y redisefiar los objetivos de formacion. Asimismo, establecer
estrategias efectivas que surjan de tu propio marco de actuacion
es fundamental para tu formaciéon. Una estrategia basica es crear

vinculos que integren a los actores dentro de un proceso.

= Dimensién Evaluacion:

Es importante evaluar la educacién y el impacto en el
desempeio individual y organizacional. Existen diferentes
enfoques para calificar este proceso como importante en la
medida en que muestra los resultados obtenidos y valora su
continuidad o reprogramacion.

La evaluacion es el acto de hacer juicios de valor basados
en un conjunto de informacion sobre el desarrollo y desempefo
de los estudiantes para tomar decisiones.

Por lo tanto, asignar el tiempo necesario para capacitarse
ayuda a determinar el programa en si y las implicaciones de su

disefio y ejecucion.

Por otro lado, Pacherres (2017) refiere sobre la aplicacién
de las siguientes dimensiones:
= Grado de aprendizaje: Es la capacidad que tiene el
colaborador para aprender y poner en practica lo

aprendido.
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= Tipos de comportamiento: Es la mezcla de factores que
cada individuo adquiere para finalmente delimitar su
comportamiento. La capacitacion procura encaminar el
comportamiento hacia la mejora continua.

* indice de resultado: Son los resultados alcanzados al final

de un proceso de capacitacion.

Por ende se puede afirmar que la capacitacion es una
inversion, que si es aplicada en cada uno de los procesos luego
de recibir las herramientas necesarias generara mayor

productividad y rentabilidad en la organizacion.
-Teoria Humanista

La Teoria Humanistica también conocida como Teoria de las
Relaciones Humanas, representa un movimiento de resistencia y
oposicion a la teoria clasica de la gestidon desarrollada por Elton Mayo
y sus colaboradores, y es un reflejo de los resultados alcanzados por
el Experimento Hawthorne, surgido en Estados Unidos como

resultado directo.

Corvo (2019) define: que la teoria o enfoque humanista de la gestidon
es una perspectiva diferente de la gestidbn basada en la idea de las
necesidades y los valores humanos, en la que las personas son
importantes para que una organizacion logre sus objetivos y funcione

correctamente.

De acuerdo con lo mencionado Elton Mayo da a conocer los aspectos

basicos de esta teoria:

En primera instancia segun los estudios llevados a cabo por la

psicologia industrial se orientaron hacia dos basicos aspectos:

v' Andlisis del trabajo y adaptacién del trabajador al trabajo. El
objetivo de la psicologia del trabajo o El objetivo de Ia
psicologia industrial, era investigar las cualidades humanas

requeridas de cada ejecutante de tareas y seleccionar
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cientificamente a los empleados en funciébn de esas
cualidades.

v' Adaptacién del trabajo al trabajador. Este analisis se basa
en los aspectos personales y sociales de los trabajadores que
inciden en la productividad. Los factores investigados fueron la
personalidad de los trabajadores y supervisores, los estudios
de motivacibn e incentivos laborales, el liderazgo, la
comunicacion y las relaciones interpersonales y sociales dentro

de la organizacion.

Esto permite que el ser humano, por primera vez, se incorpore
como un elemento fundamental de la organizaciéon, maximizando
su potencial al integrar las partes de su personalidad que se
descuidan y les impiden ir y darse cuenta de si mismas que
pueden ser descubiertas y desarrolladas indefinidamente. Método

integral.
-Teoria Sismica

Esta teoria define una organizacion como una estructura autonoma
con una comprensiéon objetiva de sus interacciones y la capacidad de
tomar las decisiones mas apropiadas para la organizacion en su

conjunto.

Segun Pinto (1994:20), Chester Barnard fue uno de los primeros en
ver la organizacion como un sistema conscientemente coordinado de

actividad social.

Una organizacion es un sistema holistico cuyos elementos estan
interrelacionados. Esta teoria establece que la interrelacion entre
estos elementos o subsistemas es la condicidon principal para la
existencia del sistema, y que un cambio que ocurre en una de sus

partes afecta a toda la unidad.

Los recursos humanos forman uno de los subsistemas estructurales

con capacidad de coherencia y organizacion, incidiendo y siendo
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influidos por el entorno, y esforzandose por lograr el equilibrio

dinamico en este entorno, se caracteriza por

Esta teoria sistematica presenta la formacion como uno de los
factores que contribuyen a mantener este equilibrio en la gestion de
los recursos humanos de una organizacion, y es un camino para que
las organizaciones que necesitan resolver problemas que inciden en
los impedimentos del desarrollo se enfoquen en el drea de Interrumpir

el negocio e impedir el logro de las metas propuestas.

De acuerdo a esto, Pinto (1994:13) anade que, dentro de una
organizacion, la filosofia se presenta mediante de los siguientes

medios:

e Comportamiento.

e Areas normativas que consisten en politicas, procesos
internos, normas y sistemas internos.

e Recursos materiales

Por lo tanto, la capacitacidon esta dirigida a cambiar el comportamiento
y las actitudes de los empleados. Para lograr las metas vy

compromisos que la organizacion tiene con el medio ambiente.

2.1.5. Desempefio laboral:
- Definicion
Chiavenato (2020) manifestd que el desempeio de las se
evalua a través de las actitudes, la iniciativa, responsabilidad,
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion y factores operativos de conocimiento y

liderazgo.

Aguirre, Anguiano y Guizar (2018) manifiesta que es una
contribucion al logro de los objetivos mediante el conocimiento
profesional y las relaciones interpersonales. Por otro lado, Silva
Bautista (2018) menciona que actualmente el desempefio se
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exige mas por lo que es obligatoria la eficiencia en las tareas y la

adaptacion a los cambios para servicios de calidad.

Del mismo modo Soto Sello (2019) indica que EI
desempeno laboral tiene ciertas caracteristicas sobresalientes,
tales como habilidades, aptitudes, necesidades y facultades que
crean comportamientos, los cuales influyen en el impacto del
desempefo, haciendo que las organizaciones estén siempre

relacion con la naturaleza del trabajo en si.

Hose (2018) manifiesta que el desempefio laboral se
evalua durante las supervisiones de rendimiento, gestién del
tiempo, el talento, las habilidades organizativas y la productividad,
generalmente se llevan a cabo permanente o anualmente y
determinan si un trabajador es apto para ser promovido o

despedido.

Bohorquez (2017) indica que el desempefio es cuando una
persona ejecuta acciones para el logro de las en un tiempo
determinado, por ende se puede medir con niveles de ejecucion

alcanzados en el logro de las metas.

Robbins et al. (2019) nos menciona que el desempefo
permite determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion y
brinda informacién sobre el cumplimiento de metas estratégicas

individualmente.

Administracion de desempefio laboral

Las organizaciones tienen que incluir sistemas de
administracion del desempeno que les permitan verificar si su
personal esta avanzando (Bohorquez, 2017). Cabe recalcar que
la administracion del desempefo es una de las practicas mas
ampliamente desarrolladas; sin embargo, continia siendo una

fuente de frustracion. (Hose, 2018).
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Para Olivares (2017) Los indicadores de productividad e
indices financieros han demostrado que en las compafias en las
que se implementan sistemas de administracion del desempenio,
los colaboradores obtienen mejores resultados y llegan mas
rapido a las metas, incluso los procesos son desarrollados de

manera mas eficiente y certera.

Importancia

Para Montejo (2018) La importancia del desempefio laboral nos
permite saber si es necesaria la reconversion del talento, revela
errores en la planificacion del trabajo y nos ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten el desempeno laboral
de una persona; por lo tanto, es seguro que los empleados La
capacitacion recibida esta muy relacionada con su productividad
en la empresa, ya que afecta el desarrollo de los empleados en
cada tarea y puesto incluso después de la capacitacion.
Prepararse en areas ajenas a la competencia de cada individuo y
de la profesion o cargo que cada uno desempefie, y en la medida

necesaria para que la empresa adquiera mejores conocimientos.

Chiavenato (2017) La importancia del desempeno laboral
empieza a ser reconocida como una forma de lograr mayor
productividad, eficiencia y competitividad. Las organizaciones
juegan un papel vital en la sociedad, ya que producen bienes y
servicios para satisfacer las necesidades de las personas y los
socios buscan lograr mejores resultados. Asimismo, desde otras
perspectivas, el desempefo laboral es la conformidad de los
companeros de trabajo con las competencias y habilidades en el
lugar de trabajo, lo que asegura resultados efectivos y se evalua
individualmente en relacion con el esfuerzo de cada individuo.
(Acosta, 2018).
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Beneficios

(Factorial HR, 2020) expone los beneficios que permite un
correcto desempenio laboral

* Desarrollo personal y profesional: Las evaluaciones de
desempeno miden el desempefo de los empleados para que
puedan identificar sus fortalezas y debilidades. Esto les ayuda a
crecer porque quieren mejorar lo que pueden mejorar y promover
lo que mejor saben hacer. Como resultado, tu desempeno
mejorara y desarrollaras nuevas habilidades y experiencia.

» Planificacion de la empresa: Ayuda a los gerentes a planificar
un futuro con propdsito. También ayuda a asignar y trasladar a los
empleados a los puestos mas adecuados en funcién de sus
habilidades y capacidades.

* Herramientas motivacionales: Las evaluaciones de desempefio
pueden tener un efecto positivo en la motivacion de los empleados
si identificamos a aquellos que trabajan duro y los
recompensamos por sus esfuerzos. Este reconocimiento los hace
sentir valorados e importantes. Ademas, al notar un alto
desempefo entre los empleados, las empresas podran otorgar
aumentos, promociones, bonos, premios y promociones a
quienes lo merecen.

* Entrenamiento: Esto mejorara las habilidades de los
trabajadores y sus posibilidades de ascenso. La evaluacion del
desempefio también puede determinar la efectividad del
entrenamiento al comparar los resultados antes y después del

entrenamiento.

Objetivos de la evaluacion del desempeio

Segun Robbins et al. (2019) ayuda en la toma de
decisiones sobre asensos, transferencias y despidos, ya que se
puede identificar con precisidon las habilidades y competencias de
cada colaborador.

Ahmed et al. (2016) explica que la evaluacién de 360

grados es una excelente fuente para mejorar el desempefio, sin
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embrago no es la adecuada para determinar incrementos en el

salario de los colaboradores.

-Dimensiones de desempenio laboral

Segun Burneo (2017) el desempeiio laboral puede ser analizando

mediante 3 dimensiones:

Actitudes: Es la forma con la que se hacen las cosas con
predisposicién. Es decir, la actitud es el comportamiento
que se tiene en el trabajo y que forma parte de la
personalidad. Tener buena actitud en el trabajo es
importante porque es lo primero que los jefes y gerentes
observan. La actitud también es fundamental en el
desempeiio laboral, de hecho incide en la productividad y
en el clima laboral. Los indicadores de la dimensién actitud
son: cumplimiento de normas, apoyo laboral vy
responsabilidad.

Operatividad: Es un conjunto de tareas y procesos que
realizan los colaboradores de una empresa enfocados a la
mejora de las organizaciones internas, con el fin de
aumentar su capacidad para conseguir los propoésitos de
sus politicas y sus diferentes objetivos operativos. Los
objetivos operativos se derivan directamente de los
objetivos tacticos, por lo que se encuentran involucradas
cada una de las actividades de la cadena de valor interno.
Los indicadores de Ila dimension operatividad son
seguridad y ética laboral.

Productividad: La productividad laboral es una evaluacion
de la eficiencia y eficacia de un trabajador o grupo de
trabajadores, puede evaluarse en términos de |la
produccion de un empleado en un periodo de tiempo
especifico. Debido a que gran parte del éxito de cualquier
organizacion depende de la productividad de su fuerza
laboral, la productividad de los empleados es una
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consideracién importante para las empresas. Los
indicadores de la dimension productividad son eficiencia y

eficacia.

Dimensiones

De acuerdo con Gonzales & Patifio (2011) el desempefio esta
compuesto por las siguientes dimensiones.

a) Productividad

Es la capacidad para dar mas resultados sin tener que aumentar
los recursos implicados.

b) Calidad del Trabajo

Se relaciona directamente con las condiciones laborales, ya que
si estas no son buenas el producto o servicio final sera de mala
calidad.

c) Habilidad

Es la destreza o cualidad que se tiene u obtiene para lograr
cumplir ciertos objetivos trazados.

d) Responsabilidad: Es asumir las consecuencias que tiene las
decisiones tomadas.

e) Compromiso institucional

Es una actitud que refleja la lealtad de los colaboradores a su
institucion, esto se ve reflejado mediante la preocupacion por la

institucion, el éxito y bienestar continuo.

-Dimensiones

= Innovacion: Para Folgado (2014) se trata de romper
esquemas mediante el compromiso y la participacién, va
de la mano con la creatividad para resolver conflictos y
enfrentarse a las diversas situaciones que se puedan
presentar en la organizacion.

= Satisfaccion: Viene a ser la sensacidn de sentirse
satisfecho y a gusto con el trabajo que desempein6. Segun

Garcia (2015), es la actitud que asume cuando realiza sus
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labores incluye los estados de animo. Su indicador es:
Lograr ventaja competitiva.

= Eficiencia: Capacidad para alcanzar un resultado con el
ahorro de recursos. (Manene, 2018) Sus indicadores son
Grado de compromiso, identificacion con el trabajo,
satisfaccion laboral e Identificacion con la organizacion.

= Crecimiento: Sanin y Salanova (2020) Se refiere a la
aspiracion a promoverse de puesto y ascender en la
organizacion, esto crea satisfaccion personal y profesional
concretando sus expectativas de mejora. (Cuevas, 2015).
Su indicador es: Utilizacion correcta de los recursos
disponibles.

» Productividad: Para Atalaya (2019) es un indicador que
permite constatar lo bien que funciona un conjunto de
procedimientos u operaciones en la organizacion.

= (Calidad: Cuevas (2016) es el nivel de la elaboracién de un
producto o la misma prestacion de un servicio conforme a
estandares requeridos por el cliente. Sus indicadores son:
Actitud mental hacia la mejora continua y superar las

expectativas del consumidor.
-Teoria de la Evaluacion del desempefio

“La evaluacion del desempeno es un proceso sistematico y periédico
de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el
que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de

los puestos que desarrollan.”

La importancia d esta radica en la retroalimentacion que permite tomar
decisiones relacionadas a la remuneracion, el desarrollo y promocion
del plan a través de un procedimiento sistematico y periddico que
permite comparar y evaluar la condicién de la empresa con el paso
del tiempo, de esta manera se busca incrementar la productividad en
la organizacion. Algunos de los beneficios sefalados por (Arias
Galicia 1980) son:
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2.2.

2.3.

v' Para el trabajador: Le permite conocer que es lo que se espera
de él y verse recompensado por el reconocimiento de sus jefes.
El trabajador se siente motivado, porque la organizacion presta
interés a su trabajo.

v' Para el jefe: Evaluar mejor el desempefio y comportamiento de
los subordinados, teniendo como base, variables y factores de
evaluacion.

v Para la Organizacién: Permite conocer a quiénes debe
ascender, incluso puede servir de fundamento para determinar
necesidades de entrenamiento, productividad, comunicacion y
desarrollo, y permite a la organizacion mejorar sus planes y

objetivos.

Marco conceptual

- Aprendizaje: Es la capacidad del colaborador para interiorizar y poner en
practica lo aprendido en la capacitacion. (Pacherres, 2017).

- Eficiencia: Capacidad para alcanzar un resultado con el ahorro de
recursos (Manene, 2018).

- Innovacion: Para Folgado (2014) es romper esquemas mediante el
fomento del compromiso y la participacion.

- Capacitacion: Constituye el nucleo de un esfuerzo continuo disefiado
para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el
desempenio de la organizacién (Chiavenato, 2019).

- Incentivo: Es una a recompensa o incentivo es una gratificacion, tangible
o intangible, a cambio de la cual las personas asumen su decision de
participar en la organizacién y, una vez en ella, aportan su tiempo,

esfuerzo y otros recursos personales (Chiavenato, 2019).

Hipotesis

H1: Existe una relacion positiva entre capacitacion laboral y el desempeno
del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
2022.
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HO: No existe una relacidon positiva entre capacitacion laboral y el
desempeio del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Trujillo, 2022.
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2.4. Variables

2.4.1. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escala
de
medicién

Segun Cortes (2021) Ig La variable capacitacién laboral Aprendizaje Grado de interés 1
capacitacion laboral es uno de ser& medida a través de —
X o . . . Capacitacion 2
los métodos que se utilizan parg instrumento del cuestionarig
que los trabajadores aprendar] para conocer las dimensiones Conocimiento 3y4
las habilidades y conocimientos aprendizaje, comportamiento y
necesarios para perfeccionar sy resultados. Comportamiento Nuevos habitos 5
desempeiio y dotarlos con
. ) . Valores 6
Capacitacion | herramientas y técnicas. )
Ordinal
laboral
Empatia laboral 7
Resultados Cumplimiento de 8
procedimientos
Compromiso con 9
los resultados
Importancia 10
Burneo (2017) indicod que este se La variable desempefio seré Actitudes Cumplimiento de 1
mide cuando un colaboradol medida a través del instrumentg normas
- ejecuta los procesos necesariog del cuestionario para conocer las )
Desempeno | cumplimiento de las dimensiones innovacion Ordinal
para € piimi . g dim n ovacion, Apoyo laboral 2
metas en un determinado tiempo. | satisfaccion, eficiencia,
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crecimiento,
calidad.

productividad vy

Responsabilidad 3y4

Operatividad Seguridad 5y6
Etica laboral 7

Productividad Eficiencia 8y9
Eficacia 10

Fuente: Elaboracién propia de los autores.

46



. MATERIAL Y METODQOS
3.1. Material

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Poblacién

Segun Condori-Ojeda (2020) esta conformada por los
elementos de analisis accesibles en el ambito donde se desarrolla el
estudio.

Segun Condori-Ojeda (2020) la muestra se refiere a una parte
representativa de la poblacién. Esta muestra captura las mismas
caracteristicas relevantes de la poblacion en estudio.

La poblacién de la presente investigacion estuvo conformada
por 30 colaboradores del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo 2022.

Marco muestral

El marco muestral es la informacién que ubica y dimensiona al
universo y puede consistir de censos de vivienda y mapas agrupados
(Hernandez et al., 2014).

Estuvo conformado por la lista de colaboradores del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo 2022.

Unidad de analisis

Segun Condori-Ojeda (2020) es la estructura categérica a partir
de la cual se puede responder a las preguntas formuladas a un
problema de investigacion.

Un colaborador del &rea de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Truijillo 2022.

. Muestra

Segun Condori-Ojeda (2020) la muestra se refiere a una parte
representativa de la poblacién. Esta muestra captura las mismas
caracteristicas relevantes de la poblacion en estudio.

Al contar solo con 30 colaboradores en el area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo 2022, el muestreo

fue de tipo censal, es decir, la poblacion equivale a la muestra.
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3.2. Métodos
3.2.1. Disefo de contrastacion

La investigacion aplicada hace uso de la teoria existente con el
objetivo de analizar o resolver un problema en especifico (Hernandez
et al., 2014). Por tal motivo, la investigacion fue aplicada dado que se
hizo uso de las teorias del area de Recursos Humanos.

Segun Hernandez et al. (2014), el enfoque cuantitativo se
centra en mediciones objetivas y analisis estadistico, matematico o
numeérico de los datos recopilados mediante encuestas, cuestionarios
y encuestas, o mediante el uso de técnicas informaticas para
manipular los datos estadisticos existente. Por tanto, el enfoque
cuantitativo, dado que la presenta investigacion hizo uso de la
estadistica inferencial mediante la cuantificacion de la escala Likert.

Segun Hernandez et al. (2014), una investigacion correlacional
tiene como finalidad conocer el grado de relacion o asociacion
existente entre dos o mas variables dentro de un contexto especifico.
Por tal motivo, la investigacion fue correlacional dado que se buscé
establecer la relacion entre capacitacion laboral y desempefio.

Una investigacion transaccional o transversal es aquella que
recopila los datos en un momento especifico y unico (Hernandez et
al., 2014). Por ello, el presente estudio fue transversal porque el
trabajo se realiz6 en el ano 2022.

Segun Hernandez et al. (2014), una investigacion no
experimental no manipula las variables, sino que se limita a observar
para posteriormente analizarlas.

Se utilizo el disefio correlacional cuyo esquema es el siguiente:

/

M—r

Ox

Oy
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Donde:

M: Muestra.

R: Relacion.

Ox: Capacitacion laboral.

Oy: Desempefio.

3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos

Técnica

La encuesta es una técnica a través de la cual se extrae
informacion relevante de los elementos de estudio para
analizar su comportamiento (Instituto Nacional para la
Evaluacion y Pontificia Universidad Catodlica de Chile, 2019).

En esta investigacion se utilizd el cuestionario.
Instrumento

El cuestionario se utiliza para recoger informacion de
manera organizada para dar cuenta de las variables que son
de interés en cierto estudio, investigacion, sondeo o encuesta.
(Instituto Nacional para la Evaluacién y Pontificia Universidad
Catdlica de Chile, 2019).

El presente trabaja utilizara dos instrumentos para las
diferentes variables capacitacion laboral y desempeiio de tarea
los cuales seran de escala Likert y constaran de 10 preguntas
cada una.

Validez

Los instrumentos para las variables capacitacién laboral
y desempeno de tarea fueron validados por los siguientes
expertos:

= Mg. Mendoza Otiniano Royer Anthony
= Mg. Marquez Yauri, Heyner Yuliano
» Ing. Industrial. Ugarriza Gustavo Gross, Adolfo (Ver

anexo 1,2y 3)
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Fiabilidad

La fiabilidad del instrumento sera evaluada mediante el
alfa de Cronbach, el cual segun Tuapanta et al. (2017) es un
coeficiente que mide la consistencia interna del instrumento
cuyo valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de
Cronbach es 0.7, por debajo de ese valor la consistencia
interna de la escala utilizada es baja. Siguiendo al mismo autor,

alfa de Cronbach se calcula mediante la férmula:

k )s2
a =m[1 - _sz L]
a: Alfa de Cronbach
k: N° de items
). s?: Sumatoria de la varianza de los items

s2: Varianza de la suma de los items

Segun Tuapanta et al. (2017) la clasificacion de los
niveles fiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach
es:

Tabla 1

Niveles fiabilidad

Grado de correlacién Coeficiente
Excelente (0.9; 1]
Muy bueno (0.7;0.9]
Bueno (0.5; 0.7]
Regular (0.3; 0.9]
Deficiente 0

Se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.75 para la variable

capacitacion laboral y de 0.82 para la variable desempeno de
tareas.
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Estadisticas de Fiabilidad

Variable Alfa de cronbanch | N° de elementos
basado en
elementos
estandarizados
Capacitacion 0.75 10
laboral
Desempefio 0.82 10
Laboral

3.2.3. Procesamiento y analisis de datos

Para el caso en concreto, optamos por utilizar un enfoque de
investigacion cuantitativo para ambas variables, las cuales fueron
investigadas a través del cuestionario.

Para la variable capacitacién laboral se empled el cuestionario
de escala de Likert elaborado por Farro Méndez, Anderson Kiyoshi y
Villanueva Valdivia, Diana Carolina en el ano 2022, el cual estuvo
conformado por 3 dimensiones y 10 items. Del mismo modo, para el
variable desempefio laboral se empled el cuestionario de escala de
Likert elaborado por los autores mencionados anteriormente y estuvo
conformado por 3 dimensiones y 10 items.

Posteriormente, se procedié a recoger la informacion, la cual
fue adquirida a través de encuestas fisicas respondidas de manera
presencial a los 30 colaboradores del area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Trujillo para después trasladarlos al
programa Excel y de esta manera realizar un analisis y discusion de
cada una de las respuestas.

Una vez obtenida la informacion, se elabor6é una base de datos
en Excel, separando ambos cuestionarios en hojas diferentes para
evitar confusiones. Luego, cada una de las respuestas fueron
colocadas de manera vertical para sumarlas.

Después de haber obtenido los puntajes de la primera variable,

capacitacion laboral 48.55 y la de desempefio laboral fue 48.67, lo
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primero que se debe hacer es calcular la normalidad de los datos.
Puesto que, cuando evaluamos la relacion, es necesario calcular
previamente la normalidad, ya que, esto va a indicar que prueba
estadistica se debera emplear.

En la presente investigacion se ha trabajado con la prueba
estadistica Rho Spearman debido a que esta prueba se aplica cuando
el tamano de la muestra es menor a 50 y en este caso la muestra es
de 30 personas, es por ello que se aplicd esta prueba para verificar la
normalidad.

Ahora, los valores obtenidos de la prueba de normalidad
indican que las dos variables tienen distribucion normal, es decir, que
tienen una significativa mayor a 0.05, razén la cual el analisis de la
relacion entre las variables, se realizd6 con el coeficiente de Rho
Sperman.

Posteriormente, se empieza a trabajar con los objetivos, donde
cada objetivo va a tener dos tablas, para de esta manera poder
comprobar la influencia de la capacitacion laboral en cada una de las
dimensiones y para poder probar esta influencia, previamente se debe
demostrar si hay relacién, si la hay se puede, se puede decir que hay
influencia y si no se hallara relacién, entonces el trabajo con ese
objetivo culmina en ese mismo momento.

En la tabla 1, se observa la significancia bilateral y el coeficiente
de correlacion, estos indican si la Sig. (bilateral) es menor a 0.05
entonces significa que hay relacion entre la variable y la dimension,
por otro lado el coeficiente de correlacién indica que si el resultado es
un valor positiva es porque haya una relacion directa, pero si es un
valor negativo se concluye que hay una relacion inversa y el nivel se
puede determinar también con el valor del coeficiente de correlacion,
si este es mayor a 0.7 se menciona que hay una relacién alta. Pero si
es menor a 0.4 es una relacion baja, cuando esta entre 0.4 a 0.69 es
una relacion moderada. Entonces segun lo analizado en la tabla si se
ha demostrado que existe relacién, por lo cual se debe proceder a
demostrar la influencia. Se demuestra viendo la tabla 2, se utilizé la

prueba estadistica Pseudo R cuadrado, donde se acepta la hipotesis
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que hay influencia significativa en la capacitaciéon laboral y el
desempeio laboral con un Rho de Spearman de 0.577, podemos
definir que la capacitacion laboral influye en el desempefo de los
colaboradores de recursos humanos de la municipalidad provincial de
Trujillo.

Finalmente, se realiza el diagrama de dispersion donde se
visualiza la variable y la dimension mostrando una tendencia arriba,
que significa que, al existir mas capacitacion, hay un aumento en el
desempeno de los colaboradores, de la misma manera se realiza con

los demas objetivos.

IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados

4.1.1. Objetivo General: Determinar la relacion entre la capacitacion laboral
y el desempefo del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

Tabla 2

Relacién entre capacitacion laboral y el desempefio del area de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022

H1: Existe una relacion positiva entre capacitacion laboral y el desempefo
del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
2022.

HO: No existe una relacion positiva entre capacitacion laboral y el
desempeno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Trujillo, 2022.

Capacitacion

laboral Desempeno

Coeficiente
de 1.000 0.577

Capacitacion gorrelacién

laboral ig.

ggga(:ﬁqan (bilateral) 0.001
N 30 30

Desempefio de Coeficiente
tareas de B 0.577 1.000

correlacion
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Sig.
(bilateral) 0.001
N 30 30

Nota: Se observa una correlacion moderada y positiva entre capacitacion
laboral y el desempeno del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022; obteniendo como resultado un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.577. Asimismo, la correlacion entre
ambas variables es estadisticamente significativa (existe relacion entre
ambas variables), puesto que el p-valor es menor a 0.05.

Figura 1

Diagrama de dispersion entre capacitacion laboral y el desempefio del area
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.
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Nota: Se aprecia una relacidén positiva entre las variables; es decir a medida
gque aumenta la capacitacion laboral, el desempefio también aumenta (y
viceversa). Asimismo, el coeficiente de determinacion Rz de 0.406 indica que
la capacitacion laboral explica en un 40.6% el desempeno del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022.
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4.1.1.1. Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de la capacitacion
laboral del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

Tabla 3
Nivel de la capacitacion laboral del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022

. . ., . Desviacion .
Variable Dimensién Media estandar Nivel
.. .. Grado de aprendizaje 3.64 1.30 Medio
Capacitacion _ _
laboral Tipo de comportamiento 3.74 1.30 Alto
indice de resultados 3.64 1.21 Medio
Total 3.67 1.27 Alto

Nota: Respecto a la variable capacitacién laboral se aprecia que posee un
nivel alto con un promedio de 3.67 y una desviacion estandar de 1.27, siendo
la dimension tipo de comportamiento la dimension con la media mas alta
(3.74).

Figura 2
Nivel del grado de aprendizaje del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022

Desviacion estandar - 1.30

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Nota: Respecto al nivel de la dimension grado de aprendizaje se aprecia que
posee un nivel medio con un promedio de 3.64 y una desviacion estandar de
1.30.
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Figura 3
Nivel del grado de tipo de comportamiento del area de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022

Desviaciéon estandar - 1.30

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00
Nota: Respecto al nivel de la dimension tipo de comportamiento se aprecia

que posee un nivel alto con un promedio de 3.74 y una desviacidon estandar
de 1.30.

Figura 4
Nivel del indice de resultados del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022

Desviaciéon estandar - 1.21

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Nota: Respecto al nivel de la dimension indice de resultados se aprecia que

posee un nivel medio con un promedio de 3.64 y una desviacion estandar de
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4.1.2. Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel de desempeio del area de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022.

Tabla 4
Nivel del desempefio de area del Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022

Variable Dimension Media Dssst‘gﬁgg’r” Nivel
Actitudes 3.54 1.28 Medio
Desempefio Operatividad 3.81 1.21 Alto
Productividad 3.88 1.00 Alto
Total 3.72 1.19 Alto

Nota: Respecto a la variable desempeio se aprecia que posee un nivel
alto con un promedio de 3.72 y una desviacion estandar de 1.19, siendo

la dimension productividad la dimensidn con la media mas alta (3.88).

Figura 5
Nivel de las actitudes del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022

Desviacion estandar - 1.28

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 250 3.00 3.50 4.00

Nota: Respecto al nivel de la dimensién actitudes se aprecia que posee
un nivel medio con un promedio de 3.54 y una desviacion estandar de
1.28.
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Figura 6
Nivel de la operatividad del &rea de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022

Desviacion estandar - 1.21

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Nota: Respecto al nivel de la dimension operatividad se aprecia que
posee un nivel alto con un promedio de 3.81 y una desviacién estandar
de 1.21.

Figura 7
Nivel de productividad del &rea de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022

Desviaciéon estandar - 1.00

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
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Nota: Respecto al nivel de la dimensidén productividad se aprecia que
posee un nivel alto con un promedio de 3.88 y una desviacién estandar
de 1.00.

4.1.3 Objetivo Especifico 3: Determinar la relaciéon entre el desempefo y cada
dimension de la capacitacion laboral del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.

Tabla 5

Relacion entre desemperio y la dimension grado de aprendizaje del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022

H1: Existe una relacion positiva entre desempeno y la dimensién grado de
aprendizaje del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Trujillo, 2022.

HO: No existe una relacion positiva entre desempeno y la dimension grado
de aprendizaje del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

D ~ Grado de
esempefio o
aprendizaje
Coeficiente
de 1.000 0.310
Desempenfo correlacion
Sig. (bilateral) 0.096
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente
de 0.310 1.000
Gradode  (orrelacion
aprendizaje g;o (pilateral) 0.096
N 30 30

Nota: Se observa una correlacion baja y positiva entre desempeno y la
dimension grado de aprendizaje del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022; obteniendo como resultado un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.310. Asimismo, la
correlaciéon entre ambas variables no es estadisticamente significativa (no
existe relacion entre ambas variables), puesto que el p-valor es mayor a
0.05.
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Figura 8

Diagrama de dispersion entre desempefio y la dimension grado de
aprendizaje del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Trujillo, 2022
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Nota: Se aprecia una relacion positiva entre el grado de aprendizaje y el
desempeno; es decir a medida que aumenta el grado de aprendizaje, el
desempefo también aumenta (y viceversa). Asimismo, el coeficiente de
determinacién R2 de 0.138 indica que el grado de aprendizaje explica en un
13.8% el desempefo del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

Tabla 6

Relacién entre desempenfio y la dimension tipo de comportamiento del area
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo, 2022

H1: Existe una relacién positiva entre desempefio y la dimension tipo de
comportamiento del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

HO: No existe una relacion positiva entre desempefio y la dimension tipo de
comportamiento del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022.

Tipo de

Desempefo .
comportamiento
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Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
Rho de N
Spearman Coeficiente
de
Tipo de correlaciéon
comportamiento  Sig.
(bilateral)
N

Desempefo

1.000

30

0.653

0.000
30

0.653

0.000
30

1.000

30

Nota: Se observa una correlacién alta y positiva entre desempeio y la

dimension tipo de comportamiento del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022; obteniendo como resultado un

coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.653. Asimismo, la

correlacidn entre ambas variables es estadisticamente significativa (existe

relacion entre ambas variables), puesto que el p-valor es menor a 0.05.

Figura 9

Diagrama de dispersion entre desempefio y la dimensién tipo de

comportamiento del area de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Trujillo, 2022
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Nota: Se aprecia una relacion positiva entre el tipo de comportamiento y el

desempeno; es decir a medida que aumenta el tipo de comportamiento, el
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desempeifo también aumenta (y viceversa). Asimismo, el coeficiente de
determinacion Rz  de 0.44. Indica que el tipo de comportamiento explica en
un 44.3% el desempefio del area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2022

Tabla 7

Relacion entre desempefio y la dimensién indice de resultados del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022

H1: Existe una relacidén positiva entre desempeno y la dimension indice de
Resultados del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Trujillo, 2022.

HO: No existe una relacion positiva entre desempefio y la dimension indice
de resultados del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Truijillo, 2022.

Desempefio Indice de
resultados
Coeficiente de 1.000 0.464
Desempefio cc.)rrela.mon
Sig. (bilateral) 0.010
N 30 30

Rhode S
0 de Spearman Coeficiente de

g g 0.464 1.000
Indice de correlacion
resultados  Sig. (bilateral) 0.010

N 30 30

Nota: Se observa una correlacion moderada y positiva entre desempefio y la
dimension indice de resultados del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022; obteniendo como resultado un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.464. Asimismo, la
correlacién entre ambas variables es estadisticamente significativa (existe

relacion entre ambas variables), puesto que el p-valor es menor a 0.05.
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Figura 10 Diagrama de dispersion entre desempefio y la dimension indice
de resultados del &rea de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Truijillo, 2022
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Nota: Se aprecia una relacién positiva entre el indice de resultados y el
desempeno de tareas; es decir a medida que aumenta el indice de
resultados, el desempefo también aumenta (y viceversa). Asimismo, el
coeficiente de determinacion Rz de 0.245 indica que el indice de resultados
explica en un 24.5% el desempefio del area de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.

4.1.3. Prueba de normalidad

Tabla 8
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk
HO: Los datos siguen una distribuciéon normal

H1: Los datos no siguen una distribucién normal

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Capacitacion laboral 0.341 30 0.000
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Desempefio 0.299 30 0.000

Nota: Segun los resultados de la prueba de normalidad en la
distribucién de los datos y aplicando como criterio a la prueba de
Shapiro-Wilk (por ser una muestra menor a 50 datos); podemos
observar que la significancia correspondiente a la prueba estadistica
es menor a 0.05 en ambas dos variables en estudio; es decir, se
acepta la hipoétesis alterna. Por tanto, los datos no se distribuyen de
manera normal y corresponde aplicar una prueba no paramétrica (Rho

de Spearman para la presente tesis).
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4.2. Discusion de resultados

En la presente investigacién, se estableci® como objetivo general
Determinar la relacidn entre la capacitacion laboral y el desempenio del area
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022, Para
lo cual, se encontré con una prueba de Rho de Spearman que existe una
relacion significativa y positiva entre las variables el presente estudio, con
una relacion 40.6% de la capacitacion laboral y el desempeiio, en base al
R cuadrado =0.406 obtenido en la prueba de coeficiente de determinacién.
Estos resultados presentan afinidad, con el articulo cientifico de Alhaiji et al.
(2019) puesto que se evidencid que la formacion de recursos humanos
tiene un relacion alta, positiva y significativa (Rho de Spearman=0.784 y p-
valor<0.05) en el desempefio de los empleados. Sucedié o mismo con la
tesis de Reyes (2019) obtuvo una correlacion Rho Spearman de r = 0,971
y un nivel de significancia de 0,000 entre las variables. Asi mismo, En
cuanto a la contextualizacion teorica, Pacherres (2017) indica que la
capacitacion de los colaboradores en una organizacién trae consigo una
mayor especializacion, flexibilidad en el desarrollo de las tareas, mayor
rendimiento y disminucion de tiempos de atencion en los trabajos que se
desarrollan. Debido a lo anterior, se observa que la capacitacion laboral es
relevante para el desempefo laboral de las instituciones ya que mediante
aquella se puede elevar la productividad mediante un uso mas eficiente de

los recursos disponibles de la empresa.

Con respecto al objetivo especifico 1 del presente estudio, Identificar
el nivel de la capacitacion laboral del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022; se observé que, La variable
capacitacion laboral posee un nivel alto con un promedio de 3.67 y una
desviacién estandar de 1.27, ademas, el nivel de grado de aprendizaje
present6 un promedio de 3.64 y una desviacion estandar de 1.30. De modo,
parecido, Francisco Rojas (2018) en su tesis de “Capacitacion vy
Desempeno Laboral”, hallo que el 95% de 36 colaboradores confirmaron
gue ser capacitados impacté positivamente en su desempeno. Por otro
lado, Castagnola et al. (2020) En su articulo de investigacion titulado “La

capacitacion y su relacion con el desempefo laboral en un hospital infantil
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publico de Peru” se encontrd que existe una correlacion alta y positiva entre
las variables capacitacion y desempefio laboral (Rho de Spearman=0.788),
el nivel de capacitacion es regular en un 82.6% y el nivel de desempeio
laboral es regular en un 100%. Ahora bien, desde el punto de vista teorico,
Segun el Ministerio de Economia y Finanzas (2017) la capacitacién laboral
es toda accidon destinada al desarrollo de capacidades relacionadas a las
competencias laborales de los recursos humanos, a fin de mejorar su
empleabilidad y facilitar su acceso al mercado laboral. Debido a lo anterior,
se entiende que la capacitacion laboral tiene como finalidad mejorar las
cualidades del capital humano dentro de la empresa haciendo que estos

mejoren su rendimiento personal y el de la empresa.

Respecto al objetivo especifico 2: Identificar el nivel de desempefo
del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo,
2022; se encontré que, la variable desempeno posee un nivel alto con un
promedio de 3.72 y una desviacion estandar de 1.19, siendo la dimension
productividad la dimensién con la media mas alta (3.88). Estos resultados
guardan relacion con lo encontrado por Marin y Delgado (2020),
encontraron el 50% de los articulos cientificos resaltan la importancia del
desarrollo de competencias y habilidades de los trabajadores municipales
a través de capacitaciones, ademas Rosa Garcia (2019) en su tesis “La
Capacitacion y su relacidn con el Desempeio laboral del personal
administrativo en la calidad del servicio al usuario, en el hospital Belén de
Trujillo afno 2017”, encontrdo que el un 47.37% comenta que no existe
actividades de ejecucién de capacitacion para el personal del Hospital
Belén, dando mayor cumplimiento a la capacitacion del personal
administrativo del Hospital Belén de Trujilloo En cuanto a la
contextualizacion teodrica, Hose (2018) menciono que los colaboradores
qgue fueron capacitados son eficientes y eficaces en el cumplimiento de sus
funciones. Este se evalua durante las supervisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestién del tiempo, el talento, las habilidades
organizativas y la productividad. Bajo esta premisa, la medicion del

desempeiio laboral permitira medir las capacidades y habilidades de los
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colaboradores con la finalidad de poder orientar y guiar a cada trabajador

para potenciarlos y hacerlos crecer profesionalmente.

Respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre el
desempefo y cada dimension de la capacitacion laboral del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022; se
encontré que, la dimension tipo de comportamiento guarda mayor relacion
con el desempeno (Rho de Spearman=0.653 y p=0.000) y, ademas, el tipo
de comportamiento explica en un 44.3% al desempefno (R"2=0.443). Estos
resultados guardan relacion con lo encontrado Huynh et al. (2021) en su
articulo en el que se encontré que el 69.4% de los empleados encuestados
han respondido a una valoracién alta y positiva de las sesiones de
capacitacion laboral proporcionadas por el hotel durante la duraciéon del
trabajo. Asimismo, difiere con lo encontrado por Blanca Rosalba (2018) en
su tesis “Gestion laboral: Un Analisis de la Capacitacion y su impacto en la
Productividad, encontré que el 77% del personal encuestado afirma haber
mejorado su competencia profesional y haber obtenido nuevos
conocimientos y habilidades para la solucién de sus problemas técnicos
con motivo de la formacion técnica. En cuanto a la contextualizacion
tedrica, Chiavenato (2020) refiere que el desempefo de las personas se
evalua mediante factores como: actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacién y
factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo y liderazgo. Bajo esta premisa, la empresa deberia
enfocarse en formar nuevos habitos, inocular valores y elevarla empatia

laboral para una mejora de la capacitacién laboral.
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CONCLUSIONES

Se determind que existe una correlacion moderada, positiva y significativa
entre capacitacion laboral y el desempefo en el area de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Trujillo 2022 (Rho de Spearman=0.577 y
p=0.001). Asimismo, la capacitacion laboral explica en un 40.6% el
desempefio (R*2=0.406).

Se identificé que la capacitacion laboral del drea de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022 posee un nivel alto con un
promedio de 3.67 y una desviacion estandar de 1.27, siendo la dimensién
tipo de comportamiento la dimension con la media mas alta.

Se identific6 el desempefio del area de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022 posee un nivel alto con un
promedio de 3.72 y una desviacion estandar de 1.19, siendo la dimensién
productividad la dimension con la media mas alta (3.88).

Se determin6 que la dimensidén de capacitacion laboral que mayor relacion
guarda con el desempefo es tipo de comportamiento (Rho de
Spearman=0.653 y p=0.000). Asimismo, el tipo de comportamiento explica
en un 44.3% al desempefio (R*2=0.443).

RECOMENDACIONES

Mejorar el vinculo entre capacitacion laboral y desempefio mediante el
incremento el presupuesto asignado para las capacitaciones en el area de
Recursos Humanos de la Municipalidad, esta sera destinada a los cursos,
materiales, y planes de formacion, puesto que este es insuficiente y muchas
veces cubierto en parte por los mismos trabajadores de la entidad publica,
por lo que asi conseguiremos garantizar el maximo rendimiento de la
inversion.

Fortalecer la capacitacion laboral mediante la aplicacion de contenidos de
aprendizaje visualmente atractivos, la realizacion de feedback de forma
regular y evaluaciones continuas de acuerdo al area, en este caso el
departamento de Recursos Humanos para corroborar el rendimiento del
capital humano dentro de los objetivos y metas alcanzadas.
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Fortalecer el desempefio laboral mediante una evaluacién del desempefio a
los colaboradores de la municipalidad mediante el método de conferencias
especiales, este método tiene como objetivo la correcta formacién de los
colaboradores, brindandoles la informacion necesaria y asegurando asi una
correcta realizacidon de sus funciones.

Recomendamos aplicar el tipo de capacitacion vivencial dentro de la
organizacion, para una mejor integracion y un correcto ambiente laboral.
Ayudando ademas a los colaboradores a aumentar su productividad y a
fortalecer las relaciones con sus compaferos de trabajo, sintiéndose

respaldado, comodo y capaz de realizar eficientemente sus actividades.
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ANEXOS

Ficha de validacion por Jueces Expertos

Ficha de Validacion N°1
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO: Capacitacion laboral y desempefio en el area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Trujillo 2022

Objetivo general: Determinar la relacion entre la capacitacién laboral y el
desempeiio en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, 2022.

Hipotesis: Existe una relacién directa y significativa entre la capacitacion laboral y

el desempeno del area de Recursos Humanos la Municipalidad Provincial de

Trujillo, 2022

Juez experto: Gustavo Adolfo, Ugarriza

Gross

DNI: 18181673

Firma:

Grado académico: Ing. Industrial
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laboral

¢El
gerent
edela
munici
palidad
muestr
a
empati
a hacia
sus
trabaja
dores?
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Resultad
0s

Cumplimie
nto de
procedimie
ntos

¢El
person
al sigue
los
procedi
miento
s
estable
cidos
por el
gobiern
o
munici
pal?

Compromi
so con los
resultados

¢El
person
al se
compro
mete
con las
metas
y
objetiv
os
sefialad
0s con
el
gerent
e
munici
pal?

Importanci
a

¢El
gerent
edela
munici
palidad
ledala
debida
import
ancia al
desem
pefo
de sus
trabaja
dores?
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Variables

Dimensi
ones

Indicadores

iTEMS

Redaccién
claray
precisa

Tiene
coherenc
iaconlos
indicado

res

Tiene
coheren

C

ia con
las

dimensi

ones

Tiene
coherenc
iaconla
variable

Sl NO

SI | NO

Sl

NO

Sl

NO

Observac
iones

Desempeifi
o}

Actitude
s

Cumplimie
nto de
normas

éAcata
totalm
ente
los
lineami
entos 'y
normas
estable
cidos
para el
cumpli
miento
de las
funcion
es
asignad
as?

Ninguna

Apoyo
laboral

¢Ayuda
a sus
compa
fieros
de
trabajo
cuando
las
circuns
tancias
lo
requier
en?

¢éEnsu
trabajo
se
anticip
aalos
sucesos
y
propon
e
accione
sy
procedi
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miento
s para
atende
rlosy
resolve
rlos?

Responsabi
lidad

¢Realiz
acon
respon
sabilida
dlas
funcion
esy
debere
3
propios
de su
puesto
laboral
sin
requeri
r
supervi
sion
perma
nente?

Operativ
idad

Seguridad

¢Asum
ela
respon
sabilida
d por
los
resulta
dos de
su

trabajo
?

éEsta
absolut
amente
seguro(
a) de
todas
sus
accione
senel

trabajo
?
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Etica
laboral

¢Es
pruden
te para
emitir
juicios
u
opinion
es de
temas
delicad
0s?

éConsi
dera
que los
rumore
s
influye
n
negativ
amente
en el

trabajo
?

éSe
respeta
n las
normas
éticas
dela
instituc
ion?

Producti
vidad

Eficiencia

éSe
cumple
con las
tareas
encom
endada
senel
tiempo
estable
cido?

éSe
cumple
con las
activida
des
oportu
nament
e aun si
los
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recurso
sno
son los
mas
adecua
dos?

élas
activida
des
progra
madas
contrib
uyen al
logro
de los
objetiv
os
Eficacia instituc
ionales
?

éSe
prioriza
las
tareas
mas X X X X
import
antes a

realizar
?

Ficha de Validaciéon N°2

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO: Capacitacion laboral y desempefio en el area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Trujillo 2022

Objetivo general: Determinar la relacion entre la capacitacion laboral y el
desempeiio en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, 2022.

Hipotesis: Existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion laboral y
el desempeno del area de Recursos Humanos la Municipalidad Provincial de
Trujillo, 2022

Juez experto: Marquez Yauri, Heyner
Yuliano
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Firma:

DNI: 33335378

Grado académico: Licenciado en Administracion
Fecha de revision: 14 de Julio.

Variables

Dimensi
ones

Indicadores

iTEMS

Redaccié
nclaray
precisa

Tiene
coherenc
iacon los
indicado

res

Tiene
coheren
cia con
las
dimensi
ones

Tiene
coherenc
iaconla
variable

SI | NO

Sl

NO

SI | NO

SI | NO

Obse
rvaci
ones

Capacitaci
on
laboral

Aprendi
zaje

Grado de
interés

¢El
gerente
esta
interesad
oy
animado
por los
program
as de
capacitac
idbnenla
municipal
idad?

Ning
una

Capacitacio
n

¢El
gerente
promuev
e al
personal
el buen
uso de
las
técnicas
de
capacitac
ibnenla
municipal
idad?
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Conocimien
to

¢El
personal
dela
municipal
idad
practica
los
conocimi
entos
recibidos
en los
program
as de
capacitac
ion?

éLos
colabora
dores
actualiza
n sus
conocimi
entos?

Comport
amiento

Nuevos
habitos

¢El
gerente
dela
municipal
idad y
personal
promocio
nan la
practica
de
nuevos
habitos?

Valores

éConside
ra
importan
te
conocer
los
valores
personal
es de los
trabajado
res
dentro
dela

empresa
?
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Empatia
laboral

¢El
gerente
dela
municipal
idad
muestra
empatia
hacia sus
trabajado
res?

Resultad
0s

Cumplimie
nto de
procedimie
ntos

¢El
personal
sigue los
procedim
ientos
estableci
dos por
el
gobierno
municipal
?

Compromi
so con los
resultados

¢El
personal
se
comprom
ete con
las metas
y
objetivos
sefialado
sconel
gerente

municipal
?

Importanci
a

¢El
gerente
dela
municipal
idad le da
la debida
importan
cia al
desempe
fio de sus
trabajado
res?
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Variables

Dimensi
ones

Indicadores

iTEMS

Redaccio
nclaray
precisa

Tiene
coherenc
iaconlos
indicado

res

Tiene
coheren
cia con
las
dimensi
ones

Tiene
coherenc
iaconla
variable

Sl

NO

SI | NO

SI | NO

SI | NO

Obse
rvaci
ones

Desempei
o

Actitude
3

Cumplimie
nto de
normas

¢Acata
totalmen
te los
lineamie
ntos y
normas
estableci
dos para
el
cumplimi
ento de
las
funciones
asignada
s?

Ningu
na

Apoyo
laboral

éAyuda a
sus
compafie
ros de
trabajo
cuando
las
circunsta
ncias lo
requiere
n?

¢Ensu
trabajo
se
anticipa a
los
sucesos y
propone
acciones
y
procedim
ientos
para
atenderlo
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Sy
resolverl
0s?

Responsabi
lidad

¢Realiza
con
responsa
bilidad
las
funciones
y deberes
propios
de su
puesto
laboral
sin
requerir
supervisi
6n
permane
nte?

Operativ
idad

Seguridad

¢Asume
la
responsa
bilidad
por los
resultado
sdesu
trabajo?

éEsta
absoluta
mente
seguro(a)
de todas
sus
acciones
en el
trabajo?

Etica
laboral

¢Es
prudente
para
emitir
juicios u
opinione
sde
temas

delicados
?
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éConside
ra que
los
rumores
influyen
negativa
mente en
el
trabajo?

éSe
respetan
las
normas
éticas de
la
institucio
n?

Producti
vidad

Eficiencia

éSe
cumple
con las
tareas
encomen
dadas en
el tiempo
estableci
do?

éSe
cumple
con las
actividad
es
oportuna
mente
aun silos
recursos
no son
los mas
adecuad
0s?

Eficacia

élas
actividad
es
program
adas
contribuy
en al
logro de
los
objetivos
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institucio
nales?

éSe
prioriza
las tareas
mas X X X X
importan
tesa
realizar?

Ficha de Validacion N°3

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TITULO: Capacitacion laboral y desempefio en el area de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Trujillo 2022

Objetivo general: Determinar la relacion entre la capacitacion laboral y el
desempeiio en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, 2022.

Hipotesis: Existe una relacién directa y significativa entre la capacitacion laboral y
el desempeno del area de Recursos Humanos la Municipalidad Provincial de
Truijillo, 2022

Juez experto: Mendoza Otiniano Royer
Anthony

CAT

N
\z,"

Firma:
DNI: 41051388

Grado académico: Administrador
Fecha de revision: 10 de Julio.

) Tiene
Tiene i
.. coheren Tiene
Dimensi Redacci6 | coherenc cia con coherenc
. . P . 1
Variables Indicadores ITEMS nclaray | iaconlos .
ones . - las jaconla
precisa indicado . . i
dimensi variable
res
ones
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Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Obse
rvaci
ones

Capacitaci
on
laboral

Aprendi
zaje

Grado de
interés

¢El
gerente
esta
interesad
oy
animado
por los
program
as de
capacitac
ionenla
municipal
idad?

Capacitacio
n

¢El
gerente
promuev
e al
personal
el buen
uso de
las
técnicas
de
capacitac
idbnenla
municipal
idad?

Conocimien
to

¢El
personal
dela
municipal
idad
practica
los
conocimi
entos
recibidos
en los
program
as de
capacitac
ion?

éLos
colabora
dores
actualiza
n sus
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conocimi
entos?

Comport
amiento

Nuevos
habitos

¢El
gerente
dela
municipal
idad y
personal
promocio
nan la
practica
de
nuevos
habitos?

Valores

¢Conside
ra
importan
te
conocer
los
valores
personal
es de los
trabajado
res
dentro
dela

empresa
?

Empatia
laboral

¢El
gerente
dela
municipal
idad
muestra
empatia
hacia sus
trabajado
res?

Resultad
0s

Cumplimie
nto de
procedimie
ntos

¢El
personal
sigue los
procedim
ientos
estableci
dos por
el
gobierno
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municipal
?

Compromi
so con los
resultados

¢El
personal
se
comprom
ete con
las metas
y
objetivos
sefialado
scon el
gerente
municipal
2

Importanci
a

¢El
gerente
dela
municipal
idad le da
la debida
importan
cia al
desempe
fo de sus
trabajado
res?

Variables

Dimensi
ones

Indicadores

iTEMS

Redaccié
nclaray
precisa

Tiene
coherenc
iacon los
indicado

res

Tiene
coheren
cia con
las
dimensi
ones

Tiene
coherenc
iaconla
variable

SI | NO

SI | NO

SI | NO

SI | NO

Obse
rvaci
ones

Desempefi
o

Actitude
s

Cumplimie
nto de
normas

¢Acata
totalmen
te los
lineamie
ntos y
normas
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estableci
dos para
el
cumplimi
ento de
las
funciones

asignada
s?

Apoyo
laboral

¢Ayuda a
sus
compafiie
ros de
trabajo
cuando
las
circunsta
ncias lo
requiere
n?

¢Ensu
trabajo
se
anticipa a
los
sucesos y
propone
acciones
y
procedim
ientos
para
atenderlo
Sy
resolverl
os?

Responsabi
lidad

¢Realiza
con
responsa
bilidad
las
funciones
y deberes
propios
de su
puesto
laboral
sin
requerir
supervisi
6n
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permane
nte?

Operativ
idad

Seguridad

¢Asume
la
responsa
bilidad
por los
resultado
sdesu
trabajo?

¢Esta
absoluta
mente
seguro(a)
de todas
sus
acciones
en el
trabajo?

Etica
laboral

¢Es
prudente
para
emitir
juicios u
opinione
sde
temas

delicados
?

¢Conside
ra que
los
rumores
influyen
negativa
mente en
el
trabajo?

éSe
respetan
las
normas
éticas de
la
institucio
n?
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Producti
vidad

éSe
cumple
con las
tareas
encomen
dadas en
el tiempo
estableci
do?

éSe
Eficiencia | cumple
con las
actividad
es
oportuna
mente X X X X
aun silos
recursos
no son
los mas
adecuad
0s?

élas
actividad
es
program
adas
contribuy
en al
logro de
los
objetivos
institucio
nales?

Eficacia

éSe
prioriza
las tareas
mas X X X X
importan
tesa
realizar?

Estructura de Cuestionario

: Autor del Anderson Kiyoshi Farro Méndez-Diana Carolina Villanueva Valdivia
instrumento
Variable 1 Capacitacion Laboral
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Dimensiones

Aprendizaje-Comportamiento-Resultados

Poblaciéon 30 colaboradores del area de Recursos Humanos
1 2 3 4 5
TDS ED N DE TDA
Totalmente En desacuerdo Neutral De acuerdo Totaimente de
desacuerdo acuerdo

Marque con una " X" la alternativa que considere acertada desde su punto de vista. Estas seran
confidenciales y la data sera utilizada para un trabajo de investigacién sobre “Capacitacion laboral
y desempeiio en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujillo 2022”

Indicador

ftems

Escalas

1{2] 3| 4

(&x]

Dimension 1: Aprendizaje

Grado de interés

. El gerente del area de RRHH esta interesado y animado por
los programas de capacitacién en la municipalidad?

Capacitacion

¢El gerente del area de RR.HH. promueve al personal el
buen uso de las técnicas de capacitacién en la
municipalidad?

Conocimiento

¢ El personal del area de RR.HH. practica los conocimientos
recibidos en los programas de capacitacion?

¢Los colaboradores del area de RR.HH. actualizan sus
conocimientos?

Dimension 2: Comportamiento

Nuevos habitos

¢ El gerente del area de RR.HH. y personal promocionan la
practica de nuevos habitos?

Valores

¢ Considera importante conocer los valores personales de los
trabajadores del drea de RR.HH.?

Empatia Laboral

¢ El gerente del drea de RR.HH. muestra empatia hacia sus
trabajadores?

Dimension 3: Resultados

Cumplimiento de
procedimientos

¢ El personal del area de RR.HH. sigue los procedimientos
establecidos por el gobierno municipal?

Compromiso .
¢ El personal se compromete con las metas y objetivos
con los - .
sefalados con el gerente del area de RR.HH.?
resultados
Importancia ¢El gerente del area de RR.HH. de la municipalidad le da la

debida importancia al desempefio de sus trabajadores?
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Autor del
instrumento

Anderson Kiyoshi Farro Méndez - Diana Carolina Villanueva Valdivia

Variable 2

Desempefio

Dimensiones

Actitudes / Operatividad / Productividad

Poblacion 30 colaboradores del area de Recursos Humanos
1 2 3 4 5
TDS ED N DE TDA
Totalmente Totalmente Totalmente de
Neutral De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Marque con una " X" la alternativa que considere acertada desde su punto de vista. Estas seran
confidenciales y la data sera utilizada para un trabajo de investigacion sobre “Capacitacién laboral y
desempenio en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo 2022”

Indicador

items

Escalas

1123|4]|5

Dimension 1: Actitudes

Cumplimiento de
normas

Apoyo Laboral

Responsabilidad

¢ Acata totalmente los lineamientos y normas establecidos
para el cumplimiento de las funciones asignadas?

¢Ayuda a sus compafieros de trabajo cuando las
circunstancias lo requieren?

¢En su trabajo se anticipa a los sucesos y propone acciones y
procedimientos para atenderlos y resolverlos?

¢ Realiza con responsabilidad las funciones y deberes propios
de su puesto laboral sin requerir supervision permanente?

Dimension 2: Operatividad

Seguridad

Etica Laboral

¢ Esta absolutamente seguro(a) de todas sus acciones en el
trabajo?

¢ Es prudente para emitir juicios u opiniones de temas
delicados?

¢ Se respetan las normas éticas de la institucion?

Dimensiéon 3: Productividad

Eficiencia

¢,Se cumple con las actividades oportunamente aun si los
recursos no son los mas adecuados?

¢,Se cumple con las tareas encomendadas en el tiempo
establecido?
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Eficacia

¢Las actividades programadas contribuyen al logro de los

objetivos institucionales?

Matriz de consistencia

LOWULITM- MM TIVL UL WWINJI T LIVVIM

ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

AUTOR: Anderson Kiyoshi Farro Mendez-Diana Carolina Villanueva Valdivia

[FECHA: 07107 /2022

TITULO: Capacitacion laboral y desempefio en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Trujilo 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
‘1. Problema General: 1. Objetivo General: 1. Hipotesis General: Variable 1: 1. Tipo de Investigacion:
| Qe relacion existe entrela —|Determinar la relacion entre la HO: No existe una relacion directa Aplicada con enfoque cuantiativo
capacitacion laboraly el capacitacion laboraly el desempefio en ey significativa entre fa capacitacion
desempefio del area de area de Recursos Humanos de la [aboral y el desempefio del rea
iRecursos Humanos [a Municipalidad Provincial de Trujllo, 2022. |de Recursos Humanos la
{Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de
Trujilo, 20227 Trujllo, 2022
2 Problemas Especificos:  |2. Objetivos Especificos: 2. Hipotesis Especificas:  Capacitacion Labora 2, Nivel de la Investigacion:
Existe una relacion directay Hipotetico deductivo
Identiicar el nivel de la capaciacion | signiicativa entre la capacitacion o d8 i nretaator
laboral del érea de Recursos Humanos | [aboraly el desemperio del drea bl e’a nst |gacfon.
de a Municpalidad Provincialde Trjlo, | de Recursos Humanos La nvestigacion sera de caracter correlacional, ransversal y no experimental.
2022. Municipalidad Provincial de
Trujilo, 2022
Identifcar el nivel de desempefio del Variable 2: 4, Metodo:
&rea de Recursos Humanos de la :
i i 7 o experimental
Municipalidad Provincial de Trujilo, 2022. i
5. Poblacion:
Determinar [a relacion enire el |30 colaboradores del area de RRHH
desempefio y cada dimension de la Desempefio & Muesa
capaciacion laboral del area de e
Recursos Humanos de a Municipaidad el tamafio de la muestra s de 30 colaboradores
7. Unidad de Estudio:
Un colaborador del area de RRHH de la municipalidad provincial de Trujilo 2022.
8. Tecnica de Recoleccion:
Encuesta
9. Instrumento de Recoleccion:
Cuestionario
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Estadistica de Fiabilidad

X Capacitacion laboral
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido? 1] 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach M de elementos
T48 10

Desempefio

Resumen de procesamiento de

Casos
N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
824 10
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Ficha de Autorizacién

PROVINCIAL

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL

Trujillo, 07 de julio de 2022

ANDERSON KIYOSHI FARRO MENDEZ
DIANA CAROLINA VILLANUEVA VALDIVIA

Presente.-
De mi consideracion:

Es grato dirigirme a ustedes para saludarla y a la vez por medio de la
presente comunicacion, se le autoriza al Sr. Anderson Kiyoshi Farro
Méndez con DNI 78198862 y a la Sra. Diana Carolina Villanueva Valdivia
76418070 con DNI, la recopilacion e informacion para llevar a cabo el
desarrollo de sus TESIS:"" documento importante para la obtencion de su
grado de Licenciado en Administracion.

Se emite 1a presenta carta para los fines pertinentes

Atentamente

(044) 434240

mesadepartes@munitrufillo.gob.pe

Jlron Diego De Almagro 525, Truio 13001

% MUNICIPALIDAD

DE TRUJILLO
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Levantamiento de Observaciones

OBSERVACION PAG MODIFICACION
En resumen y La observacion fue levantada, se corrigio
metodologia corregir el 6 | el tipo de investigacion a basica en el
tipo d‘? |nvest_|gaC|o,n no resumen y metodologia.
es aplicada si no basica.
Editar en el indice e| Se edito el capitulo de indice y de
capl'tulo de Presentacion 8 discusion de resultados
y discusion de resultados.
Por tratarse de un informe La metodologia del informe de tesis fue
de tesis; la metodologia 15 | redactada en tiempo pasado.
debe redactarse en
tiempo pasado.
Las conclusiones se La observacion en el -capitulo de
relacionan con los conclusiones y recomendaciones fueron
objetivos de investigacion corregidos de  manera  precisa
de manera precisa. Se 68 respectivamente.
han incorporado a la vez
las recomendaciones a
las conclusiones.
Obviar las limitaciones en Las limitaciones fueron obviadas en el
las conclusiones. 68 capitulo de conclusiones.
Las recomendaciones Se articulo correctamente las
deben articularse con las conclusiones y se corrigid la primera
conclusiones. La primera 68 | conclusion.

recomendacion no se
articula con la primera
conclusion.
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