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RESUMEN

El proposito del estudio “Capacitacion y Desempeino del Personal Administrativo de la
municipalidad distrital Daniel Alomia Robles, 2023 es determinar la relacion de la
capacitacion y el desempeno del personal administrativo; Este estudio ayudard a las
autoridades competentes a basar sus decisiones en los resultados del estudio. Preste mas
atencion a la implementacion de la capacitacion. Por su especificidad, este estudio es un
estudio tipo descriptivo, a nivel relacional, no experimental, transversal. Al momento del
disefio, la poblacion y muestra fueron 50 empleados administrativos. Para recolectar
informacion se utilizé un instrumento de cuestionario, con una escala de Likert. El estudio
encontrd que la capacitacion tiene un efecto moderado pero significativo en el desempeio
de los trabajadores en la municipalidad, como lo demuestran las estadisticas que resultan
en una correlacion de Spearman positiva de 0,480 con un nivel de significancia de 0,000
menor que x=0,05, rechaz6 la hipotesis nula. Lo cual nos indica que los colaboradores de
la municipalidad opinan: la capacitacion guarda una correlacion moderado en su
desempefio porque hay poca capacitacion y por lo tanto es un déficit para su crecimiento

y para una buena productividad en la Municipalidad.

Palabras claves: Capacitacion, Desemperio Laboral, Daniel Alomia Robles




ABSTRACS

The purpose of the study “Training and Performance of Administrative Personnel of the
Daniel Alomia Robles district municipality, 2023” is to determine the relationship
between the training and performance of administrative personnel; This study will help
the competent authorities to base their decisions on the results of the study. Pay more
attention to the implementation of training. Due to its specificity, this study is an applied,
descriptive, relational, non-experimental, cross-sectional study. At the time of design, the
population and sample were 50 administrative employees. A questionnaire instrument was
used to collect information. The study found that training has a weak but significant effect
on the performance of workers in the municipality, as demonstrated by statistics resulting
in a positive Spearman correlation of 0.480 with a significance level of 0.000 less than
x=0, 05. rejected the null hypothesis. Which tells us that the municipality's collaborators
think: training has a moderate correlation in their performance because there is very little

training and therefore it is a deficit for intelligent growth for good productivity in the city.

Keywords: Training, Work Performance, Daniel Alomia Robles
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| PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, la falta de capacitacion en entidades publicas, como en las
Municipalidades, se evidencia como un desafio critico que afecta el desempefio laboral
del personal administrativo. La carencia de una planificacion efectiva por parte de las
autoridades encargadas ha llevado a que la mayoria de los trabajadores no reciba las
capacitaciones necesarias. Esta falta de formacion incide negativamente en la eficacia y
eficiencia del personal, comprometiendo la calidad de los servicios ofrecidos por la
entidad. El problema se agrava al notar que la ausencia de una planificacion adecuada de
capacitacion esta directamente relacionada con una ejecucion deficiente de las labores por
parte de los empleados. La capacitacion profesional, para mejorar el desempeio laboral,
requiere una identificacion precisa de los objetivos institucionales a corto, medio y largo
plazo. La falta de alineacion entre la capacitacion y estos objetivos fundamentales impacta

la habilidad del personal para cumplir con las metas organizacionales. (Perez, 2023).

Se estima que las empresas mexicanas s6lo invierten el 2% de su facturacion
anual en formacion, mientras que los expertos sugieren que la inversion ideal ronda el 6%.
En comparacién con otros paises como Brasil o Argentina, Actualmente, muchos
directivos se muestran reacios a incorporar programas de capacitacion en sus
organizaciones porque todavia lo ven como un gasto mas que una inversion, y €so crea
que los personales que trabajan tendran menos desempefio en su area que ejercen, las
empresas mexicanas descuidan en gran medida la capacitacion de sus empleados,

invierten menos y no cuentan con planes de compensacion adecuados (Meza, 2015).

En Perti, aproximadamente cuatro de cada cinco empresas de tamafio mediano y
grande dedican recursos a la formacion de sus empleados jovenes. A pesar de que esta
proporcion podria indicar la importancia que se le da al desarrollo del personal, las
inversiones realizadas ain son consideradas bajas. Actualmente, son escasas las empresas

que han optado por invertir de manera consistente en esta area.




A nivel global, se estima que las compafiias destinan entre el 4% y el 5% del
costo total de la mano de obra, incluyendo salarios y contribuciones asociadas, a la
capacitacion. Sin embargo, en el contexto peruano, alin estamos avanzando hacia alcanzar
estos niveles, con un promedio actual de aproximadamente el 1% del costo total de la

mano de obra de una empresa (El Comercio, 2021)

Hoy en dia a nivel local las municipalidades distritales de la provincia de Leoncio
Prado- Tingo Maria, tiene algunas deficiencias al momento de atender a la poblacion, esto
se debe a que las autoridades encargadas no toman atencion con los personales que se les
contratd, no hay una buena implementacién de capacitaciones, por tal motivo no se ve el
desempeifio de cada trabajador en su d&mbito laboral, ya que los usuarios en general hacen

llegar sus quejas, esto se ven por los canales de noticias y otros medios.

Para realizar esta investigacion, se analizé a los colaboradores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Daniel Alomia Robles, tiene algunas deficiencias al iniciar
sus labores diarias, por falta de una capacitacion adecuada segliin los requerimientos de

cada area y un buen manejo de la tecnologia.

Ademéds, debido a una formacion insuficiente, el personal administrativo tiene
una baja eficiencia laboral, lo que no crea las condiciones para que el personal se
desenvuelva profesionalmente. Con base en el enfoque descrito, la capacitacion y el
desempefio laboral aporta a una buena gestion de las actividades y registros de los
empleados en la ejecucion de las tareas cotidianas relacionadas con el desarrollo de la
entidad. El objetivo de este informe es saber la relacion entre la capacitacion y el
desempefio laboral que se ejecutara a los colaboradores administrativos de la

Municipalidad Daniel Alomia Robles, 2023.

Como Problema General la finalidad de este proyecto de investigacion es
determinar; ;Cual es la relacién que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Daniel Alomia Robles, 2023?; y como
Problemas Especificos; P1: ;Cudl es la relacion entre las necesidades de capacitacion y
desempefio laboral, del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel

Alomia Robles?; P2: ;Existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el desempetio




laboral, del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles?;
P3: ;Cual es la relacion entre la evaluacion de la capacitacion y desempefio laboral, del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles?.

Este trabajo de investigaciéon se basa en la relacion que existe entre la
capacitacion y desempeiio de los empleados administrativos de la Municipalidad de
Daniel Alomia Robles y los resultados que alcanzan en términos de desarrollo de carrera

de los empleados.

La investigacion se justifica que es importante porque permitira crear
herramientas para monitorear la capacitacion y desempefio de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Daniel Alomia Robles, los empleados responsables
del departamento de RRHH podran utilizar esta herramienta para monitorear el desarrollo
y desempefio de cada empleado. Los datos seran de utilidad para los implementar nuevas
decisiones, por lo que se trabajara en el desarrollo de métodos y elementos basicos para
los empleados corporativos a la hora de realizar capacitaciones. Esta investigacion tendra
como resultado el desarrollo del personal administrativo mediante la realizacion de
investigaciones encaminadas a valorar y conocer la relacion que se encuentra entre la

capacitacion y el desempeno laboral.

Como objetivo general se planted en; Determinar la relacion que existe entre la
capacitacion y el desempeno laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.

Y como objetivos especificos: Saber la relacion entre las necesidades de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles, 2023; Conocer la relacion que existe entre la ejecucion de la capacitacion
y el desempefio laboral del personal administrativo, en la Municipalidad Distrital Daniel
Alomia Robles, 2023; Conocer la relacion entre la evaluacion de la capacitacion y
desempefio laboral del personal administrativo, en la Municipalidad Distrital Daniel

Alomia Robles, 2023.




2.1

11 MARCO TEORICO
Antecedentes

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Guido (2021) en su tesis sobre; Métodos utilizados para evaluar el desemperio
de los trabajadores de tesoreria Rivera Ingeniero, S.A. 2020. Su objetivo principal fue
analizar de qué forma se aplica la evaluacion y el desempeio a los trabajadores dentro de
la entidad Rivera, también implica planificar la capacitacion y la educacion, implementar

programas de promocion interna y determinar como crear empleos.

Su tipo de investigacion es transversal - descriptiva se realiza durante un periodo
de tiempo porque describe los aspectos mas caracteristicos, su poblacion comprende 150
empleados de Rivera en el area de almacén de plata, para completar el estudio se utilizd
la encuesta, preguntas cerradas que no permitieron una evaluacion detallada de una
manera que identificara la necesidad de tomar acciones para mejorar el proceso de

capacitacion y evaluacion del desempeiio de los empleados.

En conclusion, se encontré que algunos empleados no tienen conocimientos
sobre como evaluar su trabajo, pues como muestra de estudio, cada jefe de departamento

es responsable de evaluar a cada subordinado.

Ruiz (2021) en su despacho; Plan de capacitacion del talento humano basado en la
evaluacion del desemperio en la EAPA san mateo. El objetivo es desarrollar un plan de
capacitacion para los empleados de la empresa mixta de agua potable EAPA San Mateo,
de propiedad estatal, a partir de los resultados de la certificacion de empleados realizada
en 2019, ayudandolos a mejorar sus calificaciones. El nivel de conocimientos y

habilidades coincide con el perfil. de cada puesto.

Para lograr esta finalidad el tipo de estudio tiene un enfoque cualitativo de
alcance descriptivo, se recolecto informacion de personas implicadas nos permite explorar
la realidad en entornos naturales, la poblacion y muestra estd constituida por 14
colaboradores entre varones y mujeres de dicha organizacion EAPA San Mateo, que
forman parte de departamento de planificacion y como resultado se observd que los

trabajadores de la organizacion Mancomunada Publica de Agua Potable San Mateo no
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realizan capacitaciones a sus empleados de forma periddica o planificada, el servidor no

satisface sus necesidades en términos de mejora del rendimiento.

Finalmente, cabe sefialar que es necesario implementar un plan de capacitacion
para los empleados de la entidad Publica de Agua Potable EAPA San Mateo, para asi

mejorar su desempefio, en el cual se les organizan seminarios que deben completar.

Lumbreras (2022) en su estudio; E/ impacto y la condicion de vida laboral y el
desemperio de los colaboradores del hospital Publico de México. El objetivo fue conocer
la correlacion entre la calidad de vida laboral de los empleados y el desempefio
organizacional analizando la influencia de la direccion como mediadora de esta relacion.
Se realizO un estudio analitico transversal que incluyd a 866 especialistas y
administradores de hospitales publicos de Tlaxcala y México. Se midi6 mediante un
instrumento validado que consta de 34 indicadores y un instrumento desarrollado para este
estudio. Los puntajes de gestion directiva fueron significativamente mas bajos en los

trabajadores de Tlaxcala.

El estudio concluyd que los resultados resaltan la necesidad de que las
organizaciones sanitarias implementen métodos y herramientas de mejora de la gestion

para garantizar la eficiencia y la calidad de los servicios sanitarios.

La falta de logros en las organizaciones de salud publica sugiere que la formacion
orientada a la gestion del talento humano (rendimiento laboral), teniendo como resultados
investigaciones empiricas encaminadas a sensibilizar sobre la calidad de vida profesional

del médico internacional.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

De acuerdo a Leon (2023) en su investigacion realizada sobre, Capacitacion del
trabajador y el desemperio laboral en la compania papelera del Peru SAC, lima - 2020,
El objetivo fue saber la relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral.
El trabajo de investigacion que desarrollo es de nivel cuantitativa, tipo de alcance

correlacional y disefio no experimental en la cual, se aplicaron preguntas a los personales,




lo cual estaban conformados por 24 items, la muestra incluye 50 colaboradores de la

empresa, los cuales fueron seleccionados para recoger datos.

Como resultado, En 2020, Papelera del Pert SAC, encontr6 una relacién
significativa entre la capacitacion de los empleados tiene un impacto positivo en el
desempefio laboral y los encargados consideran la creacion de capacitacion como un
instrumento importante para incrementar el desempefio de cada trabajador. Por lo tanto,
se puede argumentar que invertir en capacitacion puede conducir a un mejor desempefio

de los trabajadores y a un aumento de desarrollo en la organizacion.

Portocarrero (2022) en su trabajo sobre; Motivacion Organizacional y
Desemperio Laboral en la comparia Herco Combustible S.A.C. Lurin, 2020, El principal
objetivo del estudio es conocer la relacion de motivacion organizacional y el desempefio
laboral en la compafiia Herco Combustible S.A.C. Lurin, 2020. De acuerdo a la
investigacion es de mucha importancia que se lleva a cabo una motivacion dentro de un
centro de trabajo, lo cual permitira aprender nuevas estrategias y nuevas ideas para un
buen desempefio laboral. El tipo de prueba utilizada es descriptiva, su tipo de
investigacion correlacional no experimental. La poblacion estd conformada por 167

colaboradores, se desarrolldé una encuesta, con la escala de Likert.

El estudio demuestra que hay una correlacion significativa entre Dindmica
Organizacional y Desempeno Laboral con un coeficiente correlacional de 0,886, que
significa moderadamente entre las variables = 0,000 < 0,01, por lo cual es de significancia.
E1 99% de las personas deciden ignorar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa,
concluyendo finalmente que hay una importancia de la dindmica organizacional en

relacion al desempeiio laboral en Herco Combustibles S.A.C. Lurin, 2020.

Tenorio (2023) en su investigacion; La capacitacion y productividad de los
empleados de la planta de manufactura de Envases San Nicolas S.A.C Chiclayo, 2021; E1
objetivo principal de la capacitacion y productividad de los empleados es conocer si tiene
relacion existente con capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
planta de manufactura Envases San Nicolads. SAC, Chiclayo, 2021.; su investigacion

metodologica fue descriptiva — correlacional de disefio no experimental - transversal.




Se utilizd una encuesta que consta de 22 preguntas para recolectar informacion
para la variable independiente y 18 preguntas para la variable dependiente. La poblacion
estd formada por 15 trabajadores del 4rea manufacturera y la muestra esta constituida por
la misma poblacion, es decir 15 trabajadores. Y como respuesta en conclusion se mostrd
que, en cuanto a la capacitacion, el 40% de los empleados la calificaron como mala, el
33,33% como normal y el 26,67% como buena. De igual forma, al hablar del desempefio
laboral, el 53,33% de los trabajadores lo califico en rango natural, el 40% en un rango
bueno y solo el 6,67% en un rango malo. Se encontr6 que habia una fuerte relacion
positiva con un valor de 0,749 a un nivel de significancia de 0,001. En definitiva, se puede
entender que cuanto mayor es el nivel de capacitacion, mayor es la productividad de los

trabajadores del sector manufacturero. Alrededores San Nicolas S.A.C.
2.1.3 Antecedentes Locales

Herrera (2020) en su trabajo de tesis, La Capacitacion y desemperio laboral del
personal administrativo UNAS, su objetivo principal fue conocer la relacion que existe
de la capacitacion y el desemperio del colaborador directivo de la UNAS. Este tipo de
estudio es descriptivo-relacional porque se quiere conocer si hay correlacion entre la
capacitacion y el desempeno del colaborador universitario, se utilizd un disefio no
experimental transversal de uso y composicion poblacional. de 324 empleados, de los
cuales la muestra incluy6 a 140 personas. Métodos de recopilacion de datos utilizados

para quién, como encuestas y revisiones bibliograficas, para entregar buenas conclusiones

De acuerdo la hipdtesis general, la prueba se realiza sobre las variables
(capacitacion y desempeiio laboral) el nivel estimado es de 0,250, lo que permite sacar
conclusiones que, existe una relacion significativa entre la capacitacion y desempefio
laboral de los empleados. La administracion tedrica y estadistica la relacion de Spearman
la define que es una relacion moderadamente significativa, por lo que se acepta la hipotesis

alternativa.




Tello (2022); Su investigacion sobre la gestion de la capacitacion y el desarrollo
de habilidades del trabajador del municipio de la provincia de Huanuco, 2022, tiene
como objetivo delimitar la contribucion del aprendizaje gerencial al incremento de
habilidades laborales del personal administrativo del municipio de la provincia de

Huanuco.

Este estudio fue un estudio correlacional explicativo aplicado con un disefio
transversal, no experimental, en el que participaron 235 funcionarios administrativos. Para
deducir el tamafio de la muestra se us6 una muestra probabilistica estratificado, siendo la
proporcion de la muestra de 136 colaboradores. Se utilizo una encuesta para recolectar
datos, realizando preguntas al personal administrativo, designado, empleado (CAS) y a

terceros.

Se concluye que el estudio demuestra que la gestion de la capacitacion tiene una
influencia moderada pero significativa en el crecimiento de habilidades laborales del
colaborador administrativo en el municipio de la provincia de Huanuco, 2022, como se
muestra a través de resultados estadisticos se alcanza el puntaje de Spearman de 0.430. y
el nivel de significancia de 0.032 es menor que 0=0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula. Este analisis lo demuestra el hecho de que el 86% de los encuestados respondieron
que la capacitacion de los empleados se gestiona periddicamente porque la capacitacion
es pequefia y general, carente de desarrollo de habilidades y capacidad para realizar un
trabajo de alta calidad. La variable que conduce a este resultado es por los cambios de
personales, lo cual hace que la formacion sea inutil porque hay que empezar de cero

cuando un nuevo empleado empieza a trabajar.

Trinidad (2023); en su trabajo de investigacion, “La capacitacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad Felipe
Luyando, 2022. Su finalidad es conocer el alcance de la formacion ejecutiva del personal
administrativo del municipio de Padre Felipe Luyando, para el afio 2022. Este trabajo de
investigacion se desarrolld de forma aplicada, siendo el nivel un disefio transversal, de
relacion descriptiva, no experimental conformado por 86 empleados y se utilizé una

encuesta para recolectar informacion. La investigacion encontr6 que la capacitacion tuvo




2.2

un impacto moderado pero significativo en la productividad de los empleados del
Municipio Regional Padre Felipe Luyando en 2022, segun lo confirman las estadisticas.

El resultado es una relacion de Spearman moderadamente positiva de 0,601 con
un nivel de significancia de 0,000 menor que x = 0,05, reusando la hipotesis no valida.
Esto nos dice lo que piensa el personal del consejo; La capacitacion tiene una correlacion
moderada con sus resultados porque son muy pocas, de ahi el déficit del desarrollo

intelectual necesario para lograr buenos resultados en la sociedad.
Bases Tedricas

2.2.1 Variable 1: Capacitacion

Definicion

Chiavenato (2009), la capacitacion es un proceso instructivo que se brinda a cada
personal, a través del cual el trabajador adquiere nuevas ideas, desarrollan experiencias,
destrezas de acuerdo a objetivos. Dentro de ello también influye proporcionar
conocimientos especificos relacionados con el puesto de trabajo, como abordar aspectos
de la organizacion, tareas y entorno, asi como el crecimiento de capacidades y

competencias.

Dessler (2001), es el transcurso de ensefiar a los empleados ingresantes o
existentes, los conocimientos y habilidades basicas para asi poder desempefiarse en la

labor que le designan.

Segtn Slocum (2021), el aprendizaje son actividades que ayudan a los empleados

a superar las limitaciones y aumentar la productividad en el trabajo.

Acevedo y Lopez (1998); manifiestan que la capacitacion es un practica enfoque
estructurado, informatizado y secuencial que incluye un conjunto de procedimientos y
gestiones destinados a mejorar y enriquecer la inteligencia, las habilidades y el
comportamiento de los empleados, lo que predetermina un mejor desempefio que cumpla

con los requisitos de su area de trabajo.




Importancia

Barrios (2012); la capacitacion son conocimientos practicos y teoricos, que sirve
de ayuda a incrementar las habilidades y tener un mejor desempefio para desarrollar las

actividades de un colaborador dentro de su d&mbito de trabajo.

Por lo tanto, las empresas deben encontrar mecanismos para dotar a sus

empleados ya sea de habilidades y actitudes necesarias para lograr un excelente desarrollo.

La capacitacion dentro de una organizacion tiene sus beneficios ya que ayuda a
resolver problemas, incrementa el moral en los personales de trabajo, aumenta la

rentabilidad e incrementa la productividad y la calidad de trabajo.
Tipos de Capacitacion

Seglin Perez (2021), enfatiza que la capacitacion se centra en el empleado que
desarrollaré una actividad especifica, por tanto, la capacitacion de los empleados se divide
en capacitacion preparatoria (seleccion), capacitacion basica (facilitacion de informacion)

y capacitacion avanzada (alcance de puestos superiores).
Procesos de Capacitacion

Siliceo (2004), El proceso de capacitacion se divide en varias fases que se deben
aplicar en una organizacion para asi tener un buen desempefio en el ambito laboral. Los

cuales son:

Identificar necesidades de cada trabajador
Establecer objetivos

Priorizar talleres y cursos a llevar
Realizacion de programas

Monitoreo

A o e

Capacitacion segun su area a cada trabajador.

Quifionez (2010), sostiene que los empleados crean competidores inactivos, pero

independientemente de los requisitos del puesto, la capacitacion les permite encontrar el
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nivel ideal de competencia para enfatizarlo con eficiencia, eficacia, seguridad y

competitividad.
Dimensiones de la Capacitacion

Chiavenato (2007) considera que el aprendizaje es el proceso de obtencion de
conocimientos y habilidades relacionados con la tarea a realizar. La capacitacion incluye

los siguientes aspectos:
A) Deteccion de necesidades de capacitacion

Implica una evaluacion destinada a identificar las debilidades de los empleados

e incluye los siguientes métodos:
1. Evaluacion del desempeiio: identificar a los que tienen un desempefio deficiente.
2. Observacion: observar donde se realiza el trabajo sin controlar los recursos,

3. Los supervisores y encargados, se responsabilizan a que el personal administrativo

tenga una buena capacitacion.

4. Cuestionario: Documentar las brechas de desempefio.

5. Requisitos de liderazgo y gestion: los gerentes son responsables de la gestion.
6. Formacion de los empleados.

7. Diélogo con inspectores y superiores: Didlogo con personas responsables sobre la

necesidad

8. El conocimiento se revela durante el proceso de entrevista de trabajo. 9. Conferencia

interministerial: Conferencia de lideres de agencias y unidades
10. Discuta los objetivos de cada departamento.
11. Verificacion de empleados: Evaluar a los empleados.

12. Modificacion del trabajo: Modificar y tipo de trabajo a utilizar.




13. Dialogo de Salida: Realizar una entrevista de trabajo en la que los empleados se
despiden de sus puestos de trabajo y se les pregunta sobre los motivos de su retiro de la

entidad.

14. Verificacion del puesto y del perfil del puesto: proporciona una descripcion general

de los deberes y habilidades que debe tener un empleado.

B) Programacion de la capacitacion.
Después del diagndstico, comenzamos a registrar el dispositivo y solucionar el
problema, los defectos se pueden observar.
C) Planeacion de la capacitacion.
El sistema de formacion requiere de un tema que incluya:

e Favorecer las necesidades formativas especificas.

Identifique sus objetivos.

e Organizar tareas y cursos.

e Contenido de entrenamiento.

e  M¢étodos y tecnologia.

e  Compartir recursos para su uso.

e  Grupo objetivo de formacion; nimero de personas, tiempo, conocimiento y relacion
e Lugar de entrenamiento.

e Tiempo de entrenamiento.

e Beneficios econdmicos de la formacion.

D) Ejecucion de la Capacitacion

Una vez identificadas las necesidades de capacitacion, se lleva a cabo en forma
de seminarios, talleres o sesiones de formacion impartidas por directivos directos y

consultores.
Elementos de la implementacion de la capacitacion:
* Capacitacion basada en las necesidades de los empleados y de la organizacion.

* Los materiales y equipos de capacitacion son de buena calidad.
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* La capacitacion incluye a los empleados en general de la empresa, independientemente

funcion.

* El instructor debe tener cualidades personales tales como; liderazgo, motivacion,

generacion
* Buen ambiente, didactico, facil de comunicar y conocedor del tema.

E) Evaluacion de resultados de capacitacion.

Esta es la tltima fase de la capacitacion durante la cual se observan los resultados. El plan
de formacion incluye dos aspectos:

e Examinar las reacciones afirmativas esperadas logrados por la formacion.

e Analizar los resultados del aprendizaje relacionados con el logro de metas.

Dimensiones de la variable 1: Capacitacion
Necesidad

Se determina que las necesidades de la organizacion dictan la debilidad, cual es
y cudl deberia ser. Identificar las necesidades es importante para tomar medidas y lograr
las acciones futuras deseadas. Las necesidades de capacitacion son brechas que existen en
las habilidades, conocimientos y habilidades de las que carece un empleado y que tiene
para desempeifiar el trabajo de manera efectiva (Lopez, 2005).
Indicadores
Observacion del puesto: Detalla acerca de la naturaleza del area y las responsabilidades
que el personal debe desempenar de manera competente en diversas funciones. La esencia
de este enfoque consiste en definir las caracteristicas fundamentales del area y del
contenido laboral, aspectos esenciales que determinan el perfil de individuos
seleccionados y contratados para ocupar esos roles (Taipe, 2007).
Productividad: se define como la evaluacion de la eficiencia y efectividad de un
individuo o una maquina en relacion con una determinada actividad (Coll, 2020).
Rendimiento: En una entidad se refiere a la calidad del trabajo realizado por los

colaboradores, destacando tanto su eficiencia como su eficacia (Factorial, 2022).
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Ejecucion
Segun Orton (1981), se afirma que la implementacion de actividades educativas
incluye, dos actividades: organizacion e implementacion, coordinaciéon entre el
responsable del departamento técnico y el departamento de formacion.
Pinto (2000), cree que es la implementacion de planes de aprendizaje y estd previsto en
cuatro fases:
1. Firma de contrato de servicios: El instructor o responsable conoce los requisitos de
formacion.
2. Desarrollo del plan de estudios: supervisar los cursos o temas para garantizar un
crecimiento educativo adecuado segtn lo planeado.
3. Coordinar actividades: Supervisar la formacion, resolver problemas.
4. Controles administrativos y presupuestarios: recopile métricas, establezca métodos e
involucre el proceso de medicion a los empleados.
Indicadores
Tiempo: Esencial para gestionar eventos en el presente, pasado y futuro, consiste en la
medicion de la duracion de un suceso Pérez y Merino (2009).
Costo: Se refiere a los recursos financieros necesarios para llevar a cabo cualquier
actividad o evento, pudiendo manifestarse de manera explicita o implicita, e inclusive
expresarse como costo de oportunidad (Perez y Merino, 2009).
Lugar: El espacio definido por las coordenadas es dos medidas como largo y ancho
(Ramos, 2014)
Evaluacion
Alles (2017), indica que se trata de uno de las estructuras de gestion de recursos
humanos. Responsable de medir el desempefio de los empleados. La medicion se puede
realizar de forma longitudinal, con evaluacion temprana y remota.
Evaluar los costos y beneficios de la capacitacion.
Segun Orton (1996), afirma que obtener el resultado de la capacitacion en forma
de rendimiento académico, son trascursos muy complejos porque es dificil de medir las
soluciones. En el andlisis costo-beneficio, la relacion beneficio-costo es el criterio para

elegir una accion sobre otra, pero no es asi. utilizado como criterio final de eficiencia
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econdmica la eleccion del programa también dependera de los beneficios incrementales
en relacion con los costos voluntarios de ambos programas.

Indicadores

Seguimiento: Se encarga de realizar el seguimiento de las actividades o un evento que ha
sido realizado o realizado (ucha, 2013).

Evaluacion: Herramienta para medir la efectividad de todas las actividades en términos
de experiencia, operaciones y responsabilidades en el cargo desempefiado (Orellana,
2020).

Objetivos: Es una meta trazada a donde se quiere llegar, resultados obtenidos que se

esperaba con ansias (perez, 2021).

2.2.2 Variable 2: Desempefio Laboral
Definicion

Chiavenato (2004), indican que el desempefio de cada trabajador es el resultado

de las pruebas realizadas para determinar los objetivos establecidos.

Hellriegel, Jackson y Scolum (2011), indican que el desempefio laboral se refiere
a las acciones tomadas para beneficiar a los empleados, aporte de cada empleado que
desempefia en el trabajo y poder permitirles resistir la competencia futura y lograr el éxito

€n Su carrera.

Ruiz (2015) Mantenerse eficaz en el trabajo depende de las habilidades que
diferencian a la persona de la persona que realiza el trabajo. Es el resultado de una serie

de actividades que inciden principalmente en objetivos y tareas especificas.
Evaluacion del desempefio

Mondy y Noé¢ (2005), argumentaron que la evaluaciéon del desempeio es un
medio por el cual se monitorear y analiza el desarrollo de sindicatos individuales o grupos
de sindicatos. Ademas, ED es esencial para la unidad estructural y la vision, en la empresa
se centra en el trabajo individual. La evaluacion del desempefio ejecuta y evalua

eficazmente los objetivos alcanzados para que el negocio sea exitoso.
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Puchol (2007), afirma que el desarrollo de pruebas es un enfoque continio basado
en computadora y recomienda cambiar las pruebas y los formatos segiin los cambios

existentes.

Boland et. al (2018) Sostienen que la DE es una forma de dirigir, gestionar y
medir el desempefio de los empleados. Es un método, medio y herramienta para potenciar

el desempefio laboral de los empleados de una empresa y mejorar su desarrollo intelectual.

Alles (2015), senala que la medicion del desempefio es la principal fuente de
buenas practicas de recursos humanos y esta vinculada a subsistemas. Para realizar la
evaluacion necesaria, es necesario conocer las caracteristicas y descripcion del puesto en
el que se desempeiia el empleado, informar al empleado sobre el alcance del puesto y las

metas trazadas a alcanzar dentro de un afio determinado; Esto nos permite:
* Encuentra necesidades de formacion

* Detectar empleados permanentes de la organizacion.

* Demuestre que sus empleados quieren hacer algo diferente.

* Revelar un nombre que estan buscando en otro lugar.

* Recompense a los empleados comunicandoles el buen desempefio y alineandolo con los

objetivos de la organizacion.

Hellriegen et .al (2008), afirman que se denomina evaluacion del desempeiio a
un instrumento estructurada que apoya a calcular el desempeiio de un empleado en un

determinado puesto de trabajo.
Dimensiones variables 2: desempeiio laboral

Perez (2009), sostiene que el seguimiento del desempefio es necesario para
garantizar que la entidad conozca el desempefio de cada empleado. Por esta razon, se
establecen ciertos métodos y entornos operativos para ayudar a la organizacion a alcanzar

sus metas, objetivos y metas.
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Alles (2006), define la productividad como las actividades o habilidades que
poseen los empleados y que son mas importantes para lograr los objetivos establecidos
por cualquier empresa. Sefiala que el rendimiento constante es el punto mas fuerte de la

empresa, razon por la cual los competidores la califican como:
Habilidades

De acuerdo con Arturo (2018) las habilidades comunicativas son un valor social
importante, compartir opiniones y sentimientos con los demds a través de la
comunicacion. La comunicacidn es la base de la organizacion y sus elementos son: emisor,

receptor, mensaje, canal, codigo y contexto.

Segtn Batalla (2000) la motricidad incluye tres tipos de habilidades; las tareas
normales, cotidianas y profesionales de nuestros lugares de trabajo y deportes, estan mas

representadas en la sociedad.
Indicadores

Trabajo en equipo: Un grupo de personas con capacidades y experiencias, un apéndice

realiza una actividad con un solo propoésito y propdsito también numero total de equipos

Smith, Katzebach, (2000)

Comunicacién asertiva: Es el proceso de un intercambio de conocimientos y
experiencias dentro de un grupo de personas, transmisor y receptor de informacion

(Rosario, 2021 )

Adaptacion: Es acomodarse a un cambio que se presenta en cada ocasion de la vida, en

aspectos diferentes en lo cual nos encontramos.
Conocimiento

Tamayo (2004) sugiere que el conocimiento es una busqueda a través de la cual
los humanos alcanzan certeza sobre la realidad. El conocimiento consta de dos elementos;

sujeto y objeto a través del cual las actividades del sujeto examinan el objeto.

Indicadores




Conocimientos: Se logra a través de la capacidad de observar y analizar las circunstancias
de todos los eventos que te rodean. El conocimiento puede ser de naturaleza practica o

teodrica y utilizarse en beneficio de los humanos (Garcia, 2021).

Tareas: Son actividades realizadas ya sea laborales, domésticos o cotidianos, que pueden

estar limitadas por ciertos reglamentos (Merino, 2009)

Experiencias: Son percepciones, reacciones humanas, incluidas emociones, creencias,
preferencias y comportamientos que ocurren antes, durante y después del uso (Nacho,

2020).
Actitudes

Segun Bucero (2013) cree que la actitud es fundamental para una organizacion.
La actitud da forma a las decisiones y acciones de una persona. Las organizaciones

también tienen su propio enfoque, pero eso se llama cultura de empresa.

Segun Alles (2005) el desempetio son las habilidades y actividades que posee
cada empleado, por lo que es importante para el logro de las metas y objetivos
organizacionales. El buen desempefio de los empleados es la mayor fortaleza de la

organizacion.
Indicadores

Valores: son principios cualidades o virtudes que cada persona posee en lo cual lo

denomina (Morales, 2016)

Analisis: implica la evaluacién continua de un objeto con el propdsito de comprender su

situacion (Bembibre, 2009)

Persistencia: se refiere a la accion constante de un individuo con el propdsito de alcanzar

la meta u objetivo establecido (Rodriguez, 2021).
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2.3

La gestion del desempeiio

Cubre cuestiones organizativas, es decir, como se desempefian los empleados,
los equipos y, en ultima instancia, la empresa. Cada puesto en el departamento de RR. HH
contribuye a aumentar la productividad. Procesos de trabajo, planificacion de recursos
humanos, intercambio y seleccion de empleados, programas de desarrollo y correccion de

carrera. Mondy, R y Wayne (2010).

Gonzales (2005), menciona que la gestion del desempetio es un proceso integral
con el objetivo especifico de maximizar la productividad de los empleados de una empresa
para cambiar los resultados del negocio. La gestion del desempefio es una herramienta
para que nos ayuda a reconocer y desarrollar el talento de cada trabajador dentro de la
empresa para que pueda avanzar a puestos senior o sucesores, utilizando su inteligencia
como una forma de alcanzar el éxito, lograr resultados que superen las expectativas y

demostrar competencias basicas.
Hipotesis
Hipaotesis General

Existe una relacion significativa entre la capacitacion y desempeio laboral, del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.
Hipotesis Especificos

. Las necesidades de capacitacion se relacionan significativamente con el desempefio
laboral, del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia
Robles.

o La ejecucion de la capacitacion se relacionaria significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Daniel Alomia Robles.

J La evaluacion de la capacitacion se relacionaria significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Daniel Alomia

Robles.
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3.1

III METODOLOGIA

Nivel, Tipo y Disefio de Investigacion
Nivel de investigacion

Este estudio fue de naturaleza descriptivo el sentido de que describe, registra e
intenta definir cosas, caracteristicas y contornos de individuos, grupos, sociedades, causas,
etc, entre la capacitacion y el desempefio laboral del los personales administrativos de la

Municipalidad Daniel Alomia Robles, 2023.

La investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que se enfoca en la
recoleccion, andlisis y presentacion sistemadtica de datos para describir caracteristicas,
fendmenos o relaciones existentes en una poblacion o situacion especifica. Su principal
objetivo es proporcionar un retrato detallado y preciso de los hechos o circunstancias
estudiadas. Este enfoque no busca explicar las causas o establecer relaciones causales,

sino mas bien ofrecer una representacion completa de lo que se observa.
Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion fue relacional porque el objetivo es aprender el tipo de

conexion que se hay entre dos o mas variables en el entorno

La investigacion relacional se centra en el andlisis y comprension de las
relaciones existentes entre variables o factores especificos. Este enfoque busca identificar
las asociaciones, conexiones o correlaciones entre distintas variables con el objetivo de
entender como cambios en una variable pueden estar vinculados a cambios en otra. A
través de la investigacion relacional, se busca examinar la naturaleza y la fuerza de las

relaciones entre las variables de interés (Hernandez, Fernandéz, Baptista, 2010).
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Figura 1:Relacion de Variables

/
Donde:

M: Muestra
V1: Capacitacion
V2: Desempefio laboral

r: Relacion

Disefio de investigacion

Para obtener los resultados de este estudio se utilizd un disefio transversal no
experimental, este es un estudio en el que no se manipulan variables, es decir, un estudio
en el que no pretendemos cambiar intencionalmente la variable independiente. Los

eventos se consideran tal como existen en su entorno natural y luego se evaluan.

Segun Hernandéz (2003), “no experimental”: se define como investigacion usar
sin tocar intencionalmente las variables y solo considerar los eventos contexto natural para

que puedan ser evaluados posteriormente.

Figura 2:Estructura de Variables

Variable Variable
Independiente Dependiente
)
Capacitacion Desempefio Laboral

21




3.2 Poblacion y Muestra

Poblacion

El presente trabajo investigacion fue compuesta por una poblacion de (N=50)
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, bajo

el régimen del Decreto Legislativo N.° 276, régimen CAS y Locacion de Servicios.

Segun Lopez (2022); la poblacion se refiere al grupo total de elementos que
comparten una caracteristica particular y que son objeto de interés en una investigacion.
Esta caracteristica comun puede variar y puede incluir individuos, objetos, eventos, 0
cualquier entidad que comparta la cualidad definida por el investigador. Es fundamental
definir claramente la poblacion al disefar una investigacion, ya que influye en la validez

y generalizacion de los resultados obtenidos.

Tabla 1:Personal bajo DL, CAS y Locacion de servicio

CATEGORIAS TOTAL PORCENTAJE

%
Régimen Laboral (DL)
276 12 24
Régimen CAS 1057 30 57
Locacion de Servicios 8 19
TOTAL 50 100%

Muestra

En la muestra se utilizo 50 trabajadores en forma censal, ya que, en esta muestra
censal, se estudian y recopilan datos de todos los individuos o elementos que conforman
la poblacion de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital Daniel

Alomia Robles. No probabilistico porque no asigna ninguna formula
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3.3 Variables, Definicion y Operacionalizacion

Tabla 2: Operacionalizacion de Variables

. Definicion . . . Escala de Categorias o
Variable . Dimensiones Indicadores s iy
Operativa Medicion Valoracion
» Observacion del
puesto
Capacitacion (Chiavenato, 2007), Necesidades > Productividad
es una ensefianza
V. Ind. informativa para » Rendimiento - Nunca (1)
desarrollar nuevas
ideas aprender - Casi nunca (2)
nuevas cosas, para > Tiempo Likert - A veces (3)
asi aplicar dentro . .y ..
. Ejecucion » Costo - Casi siempre (4)
del trabajo y .
desempefiarnos » Lugar - Siempre (5)
mas. » Seguimiento
Evaluaciéon > Evaluaciéon
» Objetivos
Segun Alles (2005)
_ Engeneral, el » Trabajo en
Desempeiio  desempeiio larboral equipo
se refiere a como
los empleados ..,
V. Dep. llevan a cabo sus Habilidades > Comunicacién
responsabilidades y
tareas en el entorno . .
de trabajo. Puede asertiva Likert - Nunca (1)
evaluarse a través > Adaptacion - Casi nunca (2)
de diferentes
métodos - A veces (3)
» Conocimiento - Casi siempre (4)
Conocimientos
» Experiencias - Siempre (5)
» Tareas
» Valores
Actitudes > Analisis

» Persistencia
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Técnicas

La encuesta. Estd basada en la opinion de cada trabajador administrativo de la

municipalidad distrital Daniel Alomia Robles.

Instrumentos

El cuestionario. Esta compuesta por 18 items para cada variable se formul6 9
preguntas con una escala de Likert, validado por juicios de expertos. Para determinar la
confiabilidad se implement6 el alfa de Cronbach, como respuesta se obtuvo un resultado
de 0,87, que significa excelente confiabilidad. Los resultados del analisis indican que la
herramienta utilizada es aceptable.
Segin Mufioz (2003), un cuestionario es una herramienta de recoleccion el nimero de

preguntas sustantivas que el investigador quiere responder datos coincidentes.

Muguira (2023), Una escala Likert es una escala de calificacion que se utiliza
para preguntar qué tan de acuerdo o en desacuerdo estd una persona con una afirmacion
en particular. Es ideal para medir las reacciones, actitudes y comportamientos de las

personas.

Segun Oviedo y Campo (2005) sobre la explicacion de la fiabilidad Alfa de
Cronbach, los resultados del andlisis deben estar entre 0,70 y 0,90, proporciona una
confiabilidad tolerable y si la respuesta es menor que 0,70 entonces se considera bajo y si

el resultado es mayor a 0,90 puede deberse a inconsistencia debido a la duplicacion.

Tabla 3:Analisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach 2023

Alfa de Cronbach N.° de elementos
0.87 18
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3.5

3.6

Revision documental. Toda investigacion tiene un comienzo y base de datos para

recuperar datos de libros, revistas, articulos e investigaciones previas.

Valencia (2018) menciona la importancia de una revision documental precisa porque le
permite visualizar informacidon bésica sobre su investigacion, lo que le permite

comunicarse y comparar estudios anteriores.
Método de Analisis de Datos

Se sigui6 el método de encuesta para recopilar datos, cuestionarios preparados

que contienen tablas de pedidos y procedimientos.

Las estadisticas se desarrollaran en Microsoft Excel y Spss donde poder analizar
e interpretar datos y asi poder hacerlo se desarrollara un marco para discutir los resultados
relacionados con las variables estudiadas. por otro lado, la elaboraciéon de tablas, analisis
y finalmente interpretacion, los datos se instalaran usando el programa de Microsoft. Excel

Office (Hernandez, Fernandéz, Baptista, 2010).
Aspectos éticos

Proteccion Personal: Bienestar y seguridad de todo, el objetivo final de cualquier
investigacion, por tanto, debe protegerse identidad, dignidad y diversidad sociocultural,
confidencialidad, privacidad, confianza. Este principio no so6lo significa que los personas
estdn expuestas a participar voluntariamente en investigaciones y tener informacion

apropiado, pero también deben protegerse sus derechos fundamenta
(Uladech, 2021).

Libertad de participacion y derecho a la informacion: las personas participaran en
actividades de investigacion y tienen derecho a ser informadas sobre las finalidades y
objetivos de la investigacion que realizan o en la que participan; tienen libertad de eleccion
si quieren participar voluntariamente. Cada estudio es instructivo, voluntario, deliberado,
libre, claro y especifico; respectivamente, las personas investigadas o los titulares de los
datos se comprometen a utilizar la informacion para fines especificos definidos en el

proyecto.
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Equidad: Los investigadores deben anteponer la equidad y el bien publico al interés
propio. Ademas, utilice el buen criterio para garantizar que las limitaciones en sus
conocimientos, habilidades o prejuicios no conduzcan a practicas desleales. El
investigador es responsable del procesamiento. Servicios relacionados con Ia

investigacion y acceso a los resultados de proyectos de investigacion.
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IV RESULTADOS

Analisis descriptivo de los indicadores de la variable Independiente
Dimension 1: Necesidad

Tabla 4: Andlisis de relacion de la necesidad de capacitacion y el desemperio laboral

Observacion del puesto n %

(Considera que tu jefe inmediato, observa las necesidades de
capacitacion que puedas tener en el puesto que laboras?

Nunca 1 2.00%
Casi nunca 7 14.00%
A veces 18 36.00%
Casi siempre 16 32.00%
Siempre 8 16.00%
Total 50 100.00%
Productividad

(Considera que hay necesidad de fomentar la mejora de la
productividad de los trabajadores?

Nunca 0 0.00%
Casi nunca 2 4.00%
A veces 9 18.00%
Casi siempre 28 56.00%
Siempre 11 22.00%
Total 50 100.00%
Rendimiento

(Considera que hay necesidad de capacitacion para un mejor

rendimiento laboral?

Nunca 0 0.00%
Casi nunca 1 2.00%
A veces 12 24.00%
Casi siempre 22 44.00%
Siempre 15 30.00%
Total 50 100.00%
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Figura 3: Analisis de relacion de la necesidad de capacitacion y el desempeiio laboral.
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¢Considera que tu jefe inmediato,...
éConsidera que hay necesidad de
éConsidera que hay necesidad de

Nota: En la figura 10 se muestra los resultados de la dimension 1 de la primera variable: En
cuanto a la necesidad el 36% mencionan que solo a veces considera su jefe inmediato ve la
necesidad de capacitacion, el 56% mencionan que casi siempre consideran que hay una
necesidad de mejora para fomentar la productividad en los trabajadores y el 44%mencionan
que casi siempre considera que hay necesidad de capacitacion para un mejor rendimiento

laboral.
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Dimension 2: Ejecucion

Tabla 5: Analisis de relacion de ejecucion de la capacitacion y el desemperio laboral

Tiempo n %
(Usted recibe capacitaciones, durante los tltimos 4 meses?

Nunca 5 10.00%
Casi nunca 15 30.00%
A veces 11 22.00%
Casi siempre 16 32.00%
Siempre 3 6.00%
Total 50 100.00%
Costo

(La Municipalidad le apoya economicamente, para desarrollar los
cursos o diplomados?

Nunca 27 54.0%
Casi nunca 6 12.0%
A veces 14 28.0%
Casi siempre 3 6.0%
Siempre 0 0.0%
Total 50 100.00%
Lugar

(Considera que las capacitaciones que se realizan son en lugares

adecuados?

Nunca 3 6.00%
Casi nunca 6 12.00%
A veces 25 50.00%
Casi siempre 13 26.00%
Siempre 3 6.00%
Total 50 100.00%
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Figura 4: Analisis de relacion de ejecucion de la capacitacion y el desemperio laboral
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¢Usted recibe capacitaciones, durante los..
éLa Municipalidad le apoya econémicamente,
éConsidera que las capacitaciones que se...

Nota: En la figura 11 se muestra los resultados de la dimension 2 de la primera variable: En
cuanto a la ejecucion el 32% mencionan que casi siempre considera que recibe capacitacion
durante los ultimos 4 meses, el 54% mencionan que nunca La Municipalidad le apoya
econdmicamente, para desarrollar los cursos y el 50% mencionan que a veces Considera que

las capacitaciones que se realizan son en lugares adecuados.
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Dimension 3: Evaluacion

Tabla 6: Andlisis de relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desemperiio laboral

Seguimiento n %

(Considera que, en el proceso de capacitacion, se realiza el
seguimiento de aprendizaje?

Nunca 3 6.00%
Casi nunca 8 16.00%
A veces 19 38.00%
Casi siempre 17 34.00%
Siempre 3 6.00%
Total 50 100.00%
Evaluacion

(Al término de una capacitacion, se realiza la correspondiente

evaluacion?

Nunca 3 6.0%
Casi nunca 6 12.0%
A veces 24 48.0%
Casi siempre 12 24.0%
Siempre 5 10.0%
Total 50 100.00%
Objetivo

(Considera que se logra el objetivo, de brindar una buena

capacitacion?

Nunca 1 2.00%
Casi nunca 5 10.00%
A veces 18 36.00%
Casi siempre 19 38.00%
Siempre 7 14.00%
Total 50 100.00%
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Figura 5: Analisis de relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desemperio

laboral
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¢Considera que, en el proceso de capacitacion,...
¢Al término de una capacitacion, se realiza la..
¢Considera que se logra el objetivo, de brindar..

Nota: En la figura 12 se muestra los resultados de la dimension 3 de la primera variable: En
cuanto a la evaluacion el 38% mencionan que a veces consideran que después del proceso de
capacitacion, se realiza el seguimiento de aprendizaje, el 48% mencionan que a veces se
realiza la correspondiente evaluacion al término de una capacitacion y el 38% mencionan

que casi siempre considera que se logra el objetivo, de brindar una buena capacitacion.
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Analisis descriptivo de los indicadores de la variable dependiente.
Dimension 1: Habilidades

Tabla 7: Andlisis de las habilidades del personal administrativo de la municipalidad

distrital Daniel Alomia Robles, 2023

Trabajo en Equipo n %
(Usted considera que existe un trabajo en equipo, para mejorar su

desempefio?

Nunca 1 2.00%
Casi nunca 3 6.00%
A veces 19 38.00%
Casi siempre 20 40.00%
Siempre 7 14.00%
Total 50 100.00%

Comunicacion Asertiva

(Considera que se practica la comunicacion asertiva, para mejorar
su desempefio en el trabajo?

Nunca 1 2.0%
Casi nunca 1 2.0%
A veces 14 28.0%
Casi siempre 28 56.0%
Siempre 6 12.0%
Total 50 100.00%
Adaptacion

(El personal administrativo se adapta rapidamente a los cambios
tecnologicos, para mejorar su desempeiio laboral?

Nunca 1 2.00%
Casi nunca 1 2.00%
A veces 16 32.00%
Casi siempre 22 44.00%
Siempre 10 20.00%
Total 50 100.00%
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Figura 6: Analisis de las habilidades del personal administrativo de la municipalidad

distrital Daniel Alomia Robles, 2023
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éUsted considera que existe un trabajo..
Comunicacion Asertiva
éConsidera que se practica la

¢El personal administrativo se adapta..

Nota: En la figura 17 se muestra los resultados de la dimension 1 de la segunda variable: En
cuanto a las habilidades el 40% mencionan que casi siempre considera que existe un trabajo
en equipo, para mejorar su desempefio, el 56% mencionan que casi siempre considera que se
practica la comunicacion asertiva, para mejorar su desempeiio en el trabajo y el 44%
mencionan que casi siempre el personal administrativo se adapta rapidamente a los cambios

tecnologicos, para mejorar su desempefio laboral.
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Dimension 2: Conocimiento

Tabla 8: Andlisis del conocimiento del personal administrativo de la municipalidad

distrital Daniel Alomia Robles, 2023.

Conocimiento n %
(Considera que los colaboradores cuentan con el conocimiento

idoneo, para desempeiiar sus funciones en el area?

Nunca 0 0.00%
Casi nunca 3 6.00%
A veces 19 38.00%
Casi siempre 22 44.00%
Siempre 6 12.00%
Total 50 100.00%
Experiencia

(Considera que el personal administrativo cuenta con la experiencia

suficiente, para el desarrollo de sus funciones?

Nunca 0 0.0%
Casi nunca 1 2.0%
A veces 15 30.0%
Casi siempre 27 54.0%
Siempre 7 14.0%
Total 50 100.00%
Tareas

(Considera que las tareas que desempefia son inherentes a su puesto

de trabajo?

Nunca 0 0.00%
Casi nunca 3 6.00%
A veces 13 26.00%
Casi siempre 23 46.00%
Siempre 11 22.00%
Total 50 100.00%
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Figura 7: Analisis del conocimiento del personal administrativo de la municipalidad

distrital Daniel Alomia Robles, 2023
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Nota: En la figura 18 se muestra los resultados de la dimension 2 de la segunda variable: En
cuanto al conocimiento el 44% mencionan que casi siempre considera que los colaboradores
cuentan con el conocimiento idoneo, para desempefiar sus funciones en el area, el 54%
mencionan que casi siempre el personal administrativo cuenta con la experiencia suficiente,
para el desarrollo de sus funciones y el 46% mencionan que casi siempre Considera que las

tareas que desempefia son inherentes a su puesto de trabajo.
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Dimension 3: Actitudes

Tabla 9: Andlisis de las actitudes del personal administrativo de la municipalidad distrital

Daniel Alomia Robles, 2023

Valores n %

(Usted percibe la practica de los valores de sus compafieros de

trabajo?

Nunca 1 2.00%
Casi nunca 1 2.00%
A veces 14 28.00%
Casi siempre 28 56.00%
Siempre 6 12.00%
Total 50 100.00%
Analisis

(Usted cree que los colaboradores cuentan con el talento analitico,
para el desempefio de sus funciones?

Nunca 0 0.0%
Casi nunca 2 4.0%
A veces 18 36.0%
Casi siempre 23 46.0%
Siempre 7 14.0%
Total 50 100.00%
Persistencia

(Considera que el personal administrativo es persistente, en el
desarrollo de sus actividades laborales?

Nunca 0 0.00%
Casi nunca 1 2.00%
A veces 17 34.00%
Casi siempre 19 38.00%
Siempre 13 26.00%
Total 50 100.00%
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Figura 8: Andalisis de las actitudes del personal administrativo de la municipalidad

distrital Daniel Alomia Robles, 2023
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Nota: En la figura 19 se muestra los resultados de la dimension 3 de la segunda variable: En
cuanto a las actitudes el 56% mencionan que casi siempre percibe la practica de los valores
de sus compatfieros de trabajo, el 46% mencionan que casi siempre cree que los colaboradores
cuentan con el talento analitico, para el desempefio de sus funciones y el 38% mencionan que
casi siempre el personal administrativo es persistente, en el desarrollo de sus actividades

laborales.
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Analisis descriptivo de la variable independiente: Capacitacion

Tabla 10: Estudio descriptivo de la variable Independiente: Capacitacion.

Variable Independiente v %
Necesidad 3.81 39.07%
Ejecucion 2.65 27.12%
Evaluacion 3.30 33.81%

TOTAL 9.76 100.00%

Figura 9: Estudio descriptivo de la variable independiente: Capacitacion

Analisis de Variable Independiente
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. 39.07%
40.00% N

30.00% 27.12%
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0.00% , ,
NECESIDAD EJECUCION EVALUACION

Nota: En el grafico se estima que el 39.07% tiene alta necesidad de capacitacion, el
27.12% respondieron la poca ejecucion de la capacitacion y el 33.81% respondieron la
poca evaluacion que se realiza en la capacitacion. La respuesta indico que el contenido
de la capacitacion era minimo y que las ejecuciones de capacitaciones realizadas se
demostraron que el personal administrativo tenia pocas, y en lo que es a evaluaciones de
capacitacion carecia del desarrollo de conocimientos y habilidades para realizar bien su

trabajo.
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Analisis descriptivo de la variable dependiente: Desempeiio Laboral

Tabla 11: Estudio de la variable Dependiente: Desempeiio laboral

Variable Dependiente ¥ %
Habilidades 3.70 32.96%
Conocimientos 375 33.43%
Actitudes 3.77 33.61%
TOTAL 11.23 100.00%

Figura 10: Estudio de la variable dependiente: Desempeiio laboral

Analisis de Variable Dependiente
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HABILIDADES CONOCIMIENTOS ACTITUDES

Nota: En el grafico se estima que el 32.96%, respondieron la poca habilidad que poseen los
trabajadores, el 33.43% respondieron que los trabajadores tienen conocimientos y 33.61%
actitudes, lo cual nos indica que el personal administrativo tiene buena actitud, sin embargo,

pocas habilidades para desempeiar sus funciones en la municipalidad.
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4. Contraste de la Hipotesis
4.1 Hipotesis Generales

En este estudio se utilizo el estadistico Rho de Spearman es una medida no paramétrica de
relacion que mide la magnitud de dos variables o cantidades. El coeficiente puede tomar valores
desde -1 (correlacion inversa) hasta 1 (correlacion directa), se ha tenido en cuenta una escala
Likert compuesta por 5 alternativas, con una calificacion minima de 1 y una calificacion méxima

de 5. La férmula Rho de Spearman se ve asi:

6Xd?

=]
"x n[n? — 1]

Donde:
rs = Coeficiente relacion de rango de Spearman.
n = Cantidad de elementos observados.

d = Diferencia de rangos de cada pareja de observacion.

Se determinaron niveles de significancia alfa para multiples hipotesis de correlacion.
igual al 5% (o = 0,05) para todas las pruebas. El nivel de confianza es (1- a), igual a
igual al 95% (0,95).
Prueba estadistica

Con el fin de evaluar la relacion entre cada actividad de capacitacion y el desempefio laboral,

se empled el coeficiente de correlacion por rangos de Spearman (RHO).

Este coeficiente presenta valores reales que oscilan entre +1 y -1, reflejando la naturaleza de
la correlacion como positiva (indicando una relacion directa), negativa (indicando una
relacion inversa) o nula (cuando la correlacion es insignificante). La tabla proporciona una
guia para interpretar el grado de correlacion en los rangos, basdndose en los valores

especificos del coeficiente (Martinez & Campos, 2025).
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Tabla 2. Interpretacion del coeficiente de
correlacion de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

La Hipaotesis general considera:

HO: No existe relacion relevante de capacitacion y desempefio laboral del personal

administrativo, en municipalidad distrital Daniel Alomia Robles, 2023.

H1: Existe relacion relevante de capacitacion y desempeio laboral del personal

administrativo, en la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles, 2023.

Tabla 12: La correlacion de capacitacion y desemperio laboral, 2023

Capacitacion  Desempefio

Rho de Spearman  Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 480"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Desempeiio  Coeficiente de correlacion ,480™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Coeficientes de correlacion. (rs): La prueba Rho de Spearman muestra que existe una
correlacion entre la variable independiente capacitacion y la variable dependiente desempefio

laboral, con un nivel de relacion débilmente (rs = 0,480).
Significancia bilateral (P. Valor): El valor de probabilidad dice que es correlacion
significativa (P. Valor < 0.05).

Decision: El Valor es menor que el alfa, (0.000 < 0.05), por lo tanto, se rechaza la HO. y se
acepta la H1, lo cual indica: Existe relacion significativa, en su grado de correlacion
moderado (rs=0.480), lo cual nos indica que los colaboradores de la municipalidad distrital
Daniel Alomia Robles, 2023 opina que, la capacitacion se relaciona moderadamente con su

desempefio en el trabajo.

Contraste de la Hipotesis

Hipotesis especifica: Necesidades de capacitacion y desempeiio laboral

El estudio de la hipotesis se desarrolld especifica utilizando la prueba Rho de Spearman.
La prueba de una hipdtesis especifica se lleva a cabo de la siguiente manera:

HO: No existe relacion entre las necesidades de capacitacion y el desempeiio de los

empleados administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023

H1: Existe relacion entre las necesidades de capacitacion y el desempefio laboral, del

empleado administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.
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Tabla 13: Correlacion de necesidad y desemperio laboral, 2023

Desempeiio  Necesidades

sk

Rho de Spearman  Desempefio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,405
Sig. (bilateral) . ,003
N 50 50
Necesidades  Coeficiente de correlacion 405" 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Coeficiente de correlacion. (rs): Segun el andlisis Rho de Spearman, se concluye que existe

correlacion moderada entre las necesidades de capacitacion y el desempeifio laboral (rs=0,405).

EL resultado del andlisis es inferior a 0,05 (0,003 <0,05), rechace HO y acepte H1; se muestra
que las necesidades de capacitacion estan relacionadas con el desempeiio de los empleados en
el la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles 2023, con una la relacion moderada (0.405),
lo que indica que entre los empleados de la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles las

necesidades de capacitacion estan moderadamente relacionadas con su desempefio laboral.

Hipotesis especifica: Ejecucion de capacitacion y el desempeiio laboral

Se utilizo la prueba rho de Spearman para el analisis bajo esta hipotesis especifica.
Las hipotesis especificas planteadas son:

HO: No existe relacion entre la ejecucion de capacitacion y desempeiio laboral, del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.

H1: Existe relacion entre la ejecucion de capacitacion y el desempefio laboral, del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.
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Tabla 14: Correlacion de ejecucion y desempeiio laboral

Desempefio  Ejecucion

Rho de Spearman  Desempeiio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,274
Sig. (bilateral) . ,054
N 50 50
Ejecucion Coeficiente de correlacion 274 1,000
Sig. (bilateral) ,054
N 50 50

Coeficientes de correlacion. (r.s.): Con base en los resultados de la prueba Rho de Spearman, se

concluyod que existe relacion entre de la capacitacion y el desempefio laboral con el (0,274).

El resultado de la prueba es menor que 0,05 (0,054 < 0,05), por lo tanto, se rechaza Ho y se
acepta la hipotesis alternativa. Ademas, resulta que, si se menciona la capacitacion y desempefio
del personal administrativo de la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles al 2023, la
relacion del estudio es débil (0.274), lo que sugiere que los empleados de la Municipalidad
distrital Daniel Alomia Robles, 2023. Consideran que la ejecucion de capacitacion estd

débilmente relacionada con el desempeifio laboral.
Hipotesis especifica: Evaluacion de capacitacion y el desempeiio laboral

Para analizar esta hipotesis especifica se desarrollo la prueba Rho de Spearman. La hipdtesis

especifica propuesta es:

HO: No existe relacion entre la evaluacion de capacitacion y desempeio laboral, del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.

H1: Existe relacion entre la evaluacion de capacitacion y desempefio laboral, del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023.
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Tabla 15: Correlacion de evaluacion y rendimiento laboral, 2022.

Desempenio  Evaluacion

ek

Rho de Spearman  Desempeiio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,543
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Evaluaciéon  Coeficiente de correlacion ,543" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Coeficientes de correlacion. (rs): La prueba Rho de Spearman y las investigaciones muestran

que existe una relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el desempefio laboral, (0,543).

El resultado es menor a 0.05 (0.000 < 0.05), luego rechaza Ho y acepta la hipdtesis alternativa,
por lo tanto, la evaluacion de la capacitacion también se relaciona con la productividad de los
empleados del municipio distrital de Daniel Alomia Robles, 2023; Sin embargo, la relacion
entre ellos es moderada (0.543), lo que muestra que la evaluacion de la capacitacion tiene una

relacion moderada con los resultados de su trabajo.
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V DISCUSIONES
Objetivo especifico 01: Saber la relacion entre las necesidades de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia

Robles, 2023.

El andlisis de correlacion, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman (rs),
proporciona evidencia de una relacion estadisticamente significativa entre las necesidades de
capacitacion y el desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital

Daniel Alomia Robles en el afio 2023.

El valor del coeficiente de correlacion (rs=0,405) indica una correlacion positiva. Sin
embargo, es importante destacar que este valor refleja una relacion moderada entre las
necesidades de capacitacion y el desempefio laboral. Este resultado sugiere que otros factores
pueden influir en el rendimiento laboral ademas de las necesidades de capacitacion. Se
contrasta con el articulo desarrollado por (Herrera, 2020), en su investigacion; Capacitacion
y desempeino laboral del personal administrativo UNAS; su objetivo principal en esta
investigacion fue; conocer la relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio del
personal directivo de la UNAS.; Este tipo de estudio es descriptivo-relacional porque se
quiere saber si existe relacion entre el nivel capacitacion y el desempefio del colaborador

administrativo universitario.

Segun la hipotesis general, la prueba se realiza sobre las variables (capacitacion y desempeio
laboral) el nivel de significancia de la respuesta es 0,250, lo que permite sacar conclusiones
que, existe una relacion significativa entre la formacion y la productividad de los empleados.
La administracion tedrica y estadisticamente, la correlacion de Spearman la califica como
una correlacion moderadamente significativa, por lo que se acepta la hipotesis alternativa.

(rho = 0,250).

Objetivo especifico 02: Conocer la relacion que existe entre la ejecucion de la capacitacion
y el desempefio laboral del personal administrativo, en la Municipalidad Distrital Daniel

Alomia Robles, 2023.

El analisis de correlacion utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman (r.s.) indica

que hay una relacion estadisticamente significativa entre la ejecucion de la capacitacion y el
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desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital Daniel Alomia

Robles en el afio 2023.

El valor del coeficiente de correlacion (r.s. = 0,274) refleja una correlacion positiva, pero
débil, entre la finalizacion de la formacion y el desempefio laboral. Esta debilidad sugiere
que, aunque hay una relacion entre ambos, la influencia de la capacitacion en el desempefio
laboral es limitada. Se contrasta con el articulo desarrollado por (Tello 2022); Su
investigacion sobre la gestion de la capacitacion y el desarrollo de habilidades laborales del
trabajador del municipio de la provincia de Hudnuco, 2022, tiene como objetivo delimitar la
contribucion del aprendizaje gerencial al incremento de habilidades laborales del personal
administrativo. Este estudio fue un estudio correlacional explicativo aplicado con un disefio

transversal, no experimental.

Se determiné que el estudio demuestra que la gestion de la capacitacion tiene una influencia
moderada pero significativa en el crecimiento de habilidades laborales del colaborador
administrativo en el municipio de la provincia de Hudnuco, 2022, como se muestra a través
de resultados estadisticos se alcanza el puntaje de correlacion de Spearman de 0.430. y el
nivel de significancia de 0.032 es menor que a=0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula.
Este resultado lo demuestra el hecho de que el 86% de los encuestados respondieron que la
capacitacion de los empleados se gestiona periddicamente porque la capacitacion es pequefia
y general, carente de desarrollo de habilidades y capacidad para realizar un trabajo de alta

calidad.

Objetivo especifico 03: Conocer la relacion entre la evaluacion de la capacitacion y
desempefio laboral del personal administrativo, en la Municipalidad Distrital Daniel Alomia

Robles, 2023.

La prueba Rho de Spearman revela una relacion estadisticamente significativa entre la
evaluacion de la capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles en el afio 2023.

El coeficiente de correlacion (rs=0,543) indica una correlacion positiva y moderada entre la
evaluacion de la capacitacion y el desempeiio laboral. Este valor sugiere que existe una

conexion apreciable entre ambas variables.
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(Tenorio 2023), En su investigacidn; su objetivo principal de la capacitacion y productividad
de los empleados de la planta de manufactura de Envases San Nicolas S.A.C, Chiclayo, fue
conocer si tiene relacion existente con capacitacion y el desempeiio laboral de los empleados
de la planta de manufactura de Envases San Nicolds. SAC; su investigacion metodologica
fue descriptiva — correlacional de disefio no experimental - transversal. Los resultados
mostraron que, en cuanto a la capacitacion, el 40% de los empleados la calificaron como
mala, el 33,33% como normal y el 26,67% como buena. De igual forma, al hablar del
desempefio laboral, el 53,33% de los empleados lo calificé en un nivel normal, el 40% en un
nivel bueno y soélo el 6,67% en un nivel malo. Se encontr6 que habia una fuerte relacion
positiva de 0,749 a un nivel de significancia de 0,001. En definitiva, se puede entender que
cuanto mayor es el nivel de capacitacion, mayor es la productividad de los trabajadores del

sector manufacturero. Alrededores San Nicolas S.A.C.
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VI CONCLUSIONES
De acuerdo al Objetivo General; El estudio muestra que la capacitacion tiene una correlacion
moderadamente, pero significativa con el desempefio de los trabajadores en el distrito de
Daniel Alomia Robles en 2023, como lo muestran las estadisticas, lo que resulta en una
correlacion de Spearman positiva de 0,480 con un nivel de significancia de 0,000 menor que

a = 0,05. Entonces se rechaza Ho y se acepta la hipdtesis alternativa (H1)

De acuerdo a los objetivos especificos 1: El estudio muestra que existe una correlacion
moderada pero significativa entre las necesidades de capacitacion y el desempefio de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital Daniel Alomias Robles, 2023
quedando demostrado estadisticamente de la prueba de correlacion Rho de Spearman
positivo de 0,405, nivel de significancia de los datos es 0,000., menor que a= 0,05; rechazar

Ho y aceptar la hipdtesis alterna.

De acuerdo a los objetivos especificos 2: La investigacion muestra que existe una relacion
débil pero significativa entre la ejecucion de la capacitacion y el desempetio del trabajador
administrativo de la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles, 2023, quedando
demostrado mediante la estadistica de coeficiente Rho de Spearman positivo de 0.274 y los
datos también tienen un nivel de significancia de 0.000 menor que a. = 0,05; rechazar Ho y

aceptar la hipotesis alternativa.

De acuerdo a los objetivos especificos 3: El estudio muestra que existe una relacion moderada
pero significativa entre la evaluacion de la capacitacion y el desempefio de los empleados en
el Distrito Daniel Alomia Robles en 2023, como lo indica una estadistica de correlacion Rho
de Spearman positiva de 0.543 y los datos también lo muestran. El nivel de significancia es

0,000, que es menor que 0=0,05; entonces se rechaza Ho y se acepta la hipotesis alternativa.

Segiin el analisis de la variable independiente: capacitacion, los colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles, 2023 respondieron el
39.07% tiene alta necesidad de capacitacion, el 27.12% respondieron la poca ejecucion de la
capacitacion y el 33.81% respondieron la poca evaluacion que se realiza en la capacitacion.
La respuesta indicé que el contenido de la capacitacion era minimo y que las ejecuciones de

capacitaciones realizadas se demostraron que el personal administrativo tenia pocas, y en lo
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que es a evaluaciones de capacitacion carecia del desarrollo de conocimientos y habilidades

para realizar bien su trabajo.

Segin el anadlisis de la variable dependiente: desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles, 2023, donde se obtuvo
como resultado que el 32.96%, respondieron la poca habilidad que poseen los trabajadores,
el 33.43% respondieron que los trabajadores tienen conocimientos y 33.61% actitudes, lo
cual nos indica que el personal administrativo tiene buena actitud, sin embargo, pocas

habilidades para desempenar sus funciones en la municipalidad.
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VII RECOMENDACIONES

Llevar acabo talleres de capacitaciones sobre adaptaciéon y gestion de sistemas
administrativos tales como, SIAF, SIGA, SEACE, SUNAT, sistemas de procesamiento de

documentos y otros sistemas o aplicaciones de la administracion publica.

Poner en funcionamiento un programa para familiarizarse con las herramientas de gestion;

como ROF, MF, regulaciones laborales y otros documentos gubernamentales.

Sugerir mejorar la gestion de RR. HH mediante la implementaciéon de programas de
motivacion interna como; Formacién remunerada fuera de la ciudad, viajes o actividades

deportivas remuneradas por los logros de los empleados.

Gestionar y desarrollar periddicamente programas de formacion de habilidades blandas a

través del Subdirector de Recursos Humanos y los departamentos municipales competentes.

Diagnosticar las necesidades o deficiencias de los empleados en sus puestos a través de

observacion, entrevistas y encuestas.

Promover la formacion en atencidn y servicio al publico.
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Anexo 02. Instrumento de Recoleccion de Informacion

&0«5\05 AL DE, 4 %1%:%
g 7
4 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE g ( ‘ %
A o CHIMBOTE FACULTAD DE CIENCIAS E & & o
INGENIERIA ESCUELA PROFESIONAL DE h g
ADMINISTRACION

ENCUESTA PARA EVALUAR LA CAPACITACION Y EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DANIEL ALOMIA ROBLES.
Estimado colaborador (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion en la presente

encuesta sobre la “Capacitacion y el Desempeno laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023”. Por favor responda con sinceridad, sus

respuestas seran andonimas.
INSTRUCCIONES:

Para responder el siguiente cuestionario, le pedimos por favor que muestre su opinidn sincera,
marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, mediante el siguiente codigo.

SEXO
MASCULINO

FEMENINO

REGIMEN REGIMEN]| LOCACION

EDAD (ANOS) LABORAL (D.L. CAS DE
276) 1057 SERVICIOS
18a35
36 a mas
CASI CASI
NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
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PREGUNTAS

V.I. CAPACITACION

Marca con

un

Aspa(X)

Necesidad:

112

3145

(Considera que tu jefe inmediato, observa las necesidades
de capacitacion que puedas tener en el puesto que laboras?

(Considera que hay necesidad de fomentar la mejora de la
productividad de los trabajadores?

(Considera que hay necesidad de capacitacion para un
mejor desempeiio laboral?

Ejecucion:

(Usted recibe capacitaciones, durante los ultimos 4 meses?

(La Municipalidad le apoya econdmicamente, para
desarrollar los cursos o diplomados?

(Considera que las capacitaciones que se realizan son en
lugares adecuados?

Evaluacion:

(Considera que, en el proceso de capacitacion, se realiza el
seguimiento de aprendizaje?

(Al término de una capacitacion, se realiza la
correspondiente evaluacion?

(Considera que se logra el objetivo, de brindar una buena
capacitacion?

V.D. DESEMPENO LABORAL

Habilidad:

10

(Usted considera que existe un trabajo en equipo, para
mejorar su desempefio?

11

(Considera que se practica la comunicacion asertiva,
para mejorar su desempeiio en el trabajo?

12

(El personal administrativo se adapta rapidamente a los
cambios tecnoldgicos, para mejorar su desempeio laboral?

Conocimiento:

13

(Considera que los colaboradores cuentan con el
conocimiento idoneo, para desempefiar sus funciones en el
area?

14

(Considera que el personal administrativo cuenta con la
experiencia suficiente, para el desarrollo de sus funciones?

15

(Considera que las tareas que desempeia son inherentes a
su puesto de trabajo?

Actitud:
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16

(Usted percibe la practica de los valores de sus compaiieros
de trabajo?

17

(Usted cree que los colaboradores cuentan con el talento
analitico, para el desempeiio de sus funciones?

18

(Considera que el personal administrativo es persistente, en
el desarrollo de sus actividades laborales?
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Anexo 03. Validez de Instrumento

Experto 01

CARTA DE PRESENTACION

,ﬁr l/ /C'}D' 6/‘!0(3-/' [0,0(3

Magister / DOCOr: o prle . i M i rcvesvereisanans coseaalers Fasacis AR AR
Presente
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: GUISELA CAYETANA HERRERA CISNEROS,
estudiante / egresado del programa académico de taller de tesis de la Universidad
Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi
instrumento de recoleccion de informacion, motivo por ¢l cual acudo a Ud. para su
participacion en ¢l Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: *La Capacitacion y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023 y envio a
Ud. el expediente de validacion que contiene:

- ' Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matriz dc operacionalizacion de variables
Matriz de consistencia
- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacién, me despido de usted.
Alentamente,

Firma de estudiante DNIL: 76946815
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de ldeadﬂcldb del Experto prue;oz-lidnddl
Nombres y Apellidos: %

N DN/ kA TEOEFS K Edad 6?

Teléfono / celoar: . FEPZT12EL Email: ViiH 9 200% R A cum
Titulo profesional: 0/'54»,"4/&4 P e/ crd 3

Grado académico:  Moestria Doctorado:__ 2%

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titubo: A [ p aa// dlu plolw ma 44!”"/ ;4/
%f‘“{ m/n//zm 112 // wolp ,///

Autor(es) 6w}1 / /:/’/ /%,”y’\ . IJWJJ

Fuma Huclla digital
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FICHA DE VALIDADACION DEL EXPERTO
TITULO: LA CAPACITACION Y DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DANIEL ALOMIA ROBLES, 2023

Variable I: Relevancia ~ Pertinencia | Claridad Dbssrvaclones
CAPACITACION No No | No
| Cumple | cumple  Cumple | cumple | Cumple | cumple
;Considera que t jefe ‘
nmediato, observa lus \
recestdades de capacitacion 1
Euc puedas tener en el pucsto ><

ue laboras? ' >(

\
|
2 L Considera que hay necesidad | ‘ ' | |

de fomentar la mejoru de la
productividad de los \L
trabajadores? i |

3 Considera que hay necesidad
de capacitacién para un mejor }(
desempefio laboral?

4 Usted recibe capacitaciones,
|| durante los Gltimos 4 meses?
5 ;La Municipalidad lc apoya f

cconomicamente, para
desarrollar los cursos o
{ diplomados?
o ,,(.onsxdcra que las

capacitaciones que s¢ realizan \[
&

| son en lugares adecuados?
7 «Considera que, en el
proceso de capacitacion, se
realiza el seguimiento de
| | aprendizaje?
L ‘F,Al término de una
Kapacitwcion, se realiza ls >(
___korrespondiente evaluacion?
9 | {Considera que se logra el
jetivo, de brindar una bucna
capacitacion?
Vuriable 2:
. DESEMPENO LABORAL | ! o
(10 | (Usted considera que existe
[ un trabajo en equipo, pam %
| mejorar su desempeiio?

It yConsidera que se practica la
COMUNICacion aseruva, par
mejorar su desempedo en el \/(
rabajo?
12 LEI personal administrativo sc
pdapta rapidamente a los
cambios tecnoldgicos, para X
mejorar su desempedio
Jaboral?
13 | Considera que los
colaboradores cuentan con ¢l
conocimiento idénen, pam \/\
Klesempetiar sus funciones en f
Kl drea?

BA P PSR A

SO>S PXOR
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14 L Considera que el personal
admimstrativo cuenta con la .
experiencia suficiente, para cl >(
desarrollo de sus funciones”

15 | Considera quc las tarcas que
desempedia son inherentes a su
puesto de trabajo? ><
16 U Usted percibe la prictica de
los valores de sus compafieros X

de trabajo?

LUsted cree que los
colaboradores cuentan con cl \A
talento analitico, para el
desempeiio de sus funciones?

8 Considera que el personal
administrativo ¢s persistente, X
en ¢l desamrollo de sus / X
___pctividades laborales? ! /

Rccmncndacmnc.\ e

Opinion de experto Aplicable ( X) Aplicable después de modificar (
No aplicable ( )

Nombres y A llldyﬂ: exp \l;_. ’/;
o Voo éﬁ' e B

,,jé/ /

Firma Huella digital
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Experto 02

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: . .71, Iﬂm"'é g .‘.’/f?f“.'f'.’.q : 'S”Am"/ @/a’

Presente
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerie la comunicacién con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: GUISELA CAYETANA HERRERA CISNEROS,
estudiante / egresado del programa académico de taller de tesis de la Universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi
instrumento de recoleccion de informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su
participacion en cl Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “La Capacitacion y Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023 y envio a
Ud. ¢l expediente de validacion que contiene:

- "Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matnz de operacionalizacion de variables
Matriz de consistencia
- Ficha de validacion
Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.
Atentamente,

na de estudiante DNI: 76946815
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de ldentificacion del Experto para proceso dc validacién

Nombres y Apellidos: M —1&1&:\—’)/4—/%"/ ﬁ 703

NDNI/CE: ... C L Y 2oL32 Eddt 62

Teléfono/ celular: ... 20 K S 562  Emil /'n-@r)fo'- salazac A
unaj; -adu-rc

Titulo profesional: 1 ‘C_Oy, é&“é‘ s %&,1 i» ’379(’6401;
Grado académico:  Macstria_____ Doctorado _’K_

Especialidad:

Institucion que labora UN Aﬁ ZL@% / y

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

T'"’"%“ »Qg,“,[ea? w (D):u——/z;o '-j'é""/

D Ly ootius 4
A e e e i ety

;

,&‘
. &

Huclla digital
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FICHA DE VALIDADACION DEL EXPERTO
TITULO: LA CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DANIEL ALOMIA ROBLES, 2023

T

Variable 1: Relevancia | Pertinencia | Claridad 0 N
' CAPACITACION No No | No  Observaciones

__Cumple | cumple | Cumple cnmple: Cumple | cg't_uﬁ-

I L Considern que tu jefe
inmediato, observa las
necesidades de capacitacion ‘ [
yue puedas tener en el puesto X >< K S

| _que laboras?

2 Considera que hay necesidad

de fomentar la mejora de la
productividad de los X

_ rabajadores?

3 Cousidera que hay necesidad
de capacitacion para un mejor
desempeiio laboral?

4 . Usted recibe capacitaciones,

durante los ltimos 4 mescs?

La Municipalidad !¢ apoya

ccondmicamente, para

desarrollar los cursos o

| diplomados?

6 Considera que las
capacitactones que se realizan
son cn lugares adccuados?

Considera que, en el

proceso de capacitacion, sc

realiza el seguimiento de
aprendizaje?

§ Al término de una
icapacitacion, se realiza la

| xorrespondiente evaluacion?

9 | Considera que s¢ logra el
pobjetivo, de brindar una buena
capacitacion?

Variable 2: .
| DESEMPENO LABORAL | — ;

10 | ;Usted considera que existe \
| un trabajo en cquipo, para

| mejorar su desempedo? | .

Il Considera que se practica la
Eomunicacion asertiva, para
jmcjorar su desempedo cn ¢l )(
frabajo? | |

12 LEl personal administrativo se i

|

W

X IX | Xx KIX|X

% | X

x| X | x X% bl X | >
|

+

JX IX [X [X | X X|x

X
>
\

adapta ripidamente a los
xambios tecnolbgicos, para x
mejorar su desempedio
Jaboral?

i3 L Considera que los
golaboradores cucntan con cl
onocimiento iddneo, para )(
desempediar sus funciones en
el drea?

x| x |x
pad
1
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14 L Considera que ¢l personal ]
administrativo cuenta con Ia |
experiencia suficiente, para el 2< /(

| desarmollo de sus funciones?

15 | Considera que las tarcas que
desempedia son inherentes i su ,’{
|

| puesto de trabajo?
16 L Usted percibe Ia prictica de
Jos valores de sus comparieros ><'
| dewsbajo?
17 Usted cree que los

X
colaboradores cuentan con el Y

talento analitico, para el P(
| desempeiio de sus funciones?
18 ;Considera que ¢f personal

administrativo es persistente, )( ‘
en ¢l desarrollo de sus | 5
actividades laborales? [ —_— ‘
Recomendaciones:
Opinion de experto: Aplicable ( A7) Aplicable después de modu'u..'ar (
) No aplicable ( )
o: Dr / Mg

o s .‘

04
-

Huella digital
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Experto 03

CARTA DE PRESENTACION
Magister / Doctor: -D'M’#‘M/}%ﬁoé ..... (‘a’w{imar ........
Presente

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: GUISELA CAYETANA HERRERA CISNEROS,
estudiante / egresado del programa académico de taller de tesis de la Universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi
instrumento de recoleccion de informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su
participacion en cl Juicio dec Expertos.

Mi proyecto se titula: "“La Capacitacion y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2023 y envio a
Ud. ¢l expediente de validacion que contiene:

*Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacidn
- Carta de presentacion
Matriz de operacionalizacion de variables
- Matriz de consistencia
- Ficha de validacion
Agradezco anticipadamente su atencidn y participacién, me despido de usted,
Atentamente,

Firma de estudiante DNI: 76946815
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacidn
Nombres y Apellidos:  Mieuell Pneo\o Conbeu as
NNt /ce . 22764 ) 88 st O\

Teléfono / celular: AEL S Y4V AY Email; W}‘“‘P‘“‘i"”bu’@‘d““ﬂu

Titulo profesional: L TCENGE AOC ADHINISTED ciom

Grado scademico;  Maestria Doctorsdo E
Especialidad ’

Institucxim que labora \) N Qg a

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo
la  CaphcTRarens Y EL WESEMPEAS  LABG DL

OFfL PERSOMAL OD0HS A1 c1en TIUC 0T Lrs
UM L L Pa Apare D1 SYQITAR ObnILy /z\Lc(-l,\ -(?.‘ 26

SUISES CAyetama HERRERS  CIONT g ¢

—

L3

/mm / Huella digial

72




FICHA DE VALIDADACION DEL. EXPERTO
TITULO: LA CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DANIEL ALOMiA ROBLES, 2023
2 oy | 1

2

Variable I3
CAPACITACION

¢ Considera que tu jefe
inmediato, observa las
I&lcccsldadcs de capacitacion
que puedas tener en el puesto
que laboras? {
i Considera que hay necesidad
de fomentar la mejora de la
productividad de los
trabajadores?

Relev:

Cumple

X

ancia
No
cumple | Cumple

Pertinencia

Claridad

No No

‘Observaciones

cumple | Cumple | cumple |
|

X

| 3

4

¢ Considera que hay necesidad

de capacitacién para un mejor

desempefio laboral? |
iUsted recibe capacitaciones,
durante los Gltimos 4 meses?

5

;L2 Municipalidad le apoya
economicamente, pari
desarrollar los cursos o
diplomados?

6

Considera que las
capacitaciones que sc realizan

Considera que, en el
proceso de capacitacion, se
realiza ¢l seguimiento de
aprendizaje?

Al término de una
capacitacidn, se realiza la
comrespondiente evaluacion?

9

¢ Considera que se Jogra el
objetivo, de brindar una bucna
capacitacidn?

XXK%‘KXKK

[10

Variable 2:
DESEMPENO LABORAL
JUsted consadera que existe
un trabajo en equipo, para
. _mcjorar su desempefio?

¢ Considera que se practica la

comunicacion asertiva, para
mejorar su desempefio en ¢l
trabajo?

X

12

LEl personal administrativo se
adapta rapidamente a los
cambios tecnologicos, para
mejorar su desempedio
Jaboral?
¢ Considera que los
coluboradores cuentan con ¢l
conocimiento idoneo, para
desempediar sus funciones en
cl arca?

L | X [X [¥X| K [ [¥X [¥X|[¥ K[¥X]|>
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14§ Considera que ¢l personal |

tdmimslmlivo cuentaconla |
xpenencia suficiente, para ¢l | ><

| desarrollo de sus funciones? |
| 15 | Considera que fas tareas que |

X
mpciia son inhcrentes a su‘ \( K
b S
g ¢

|____puesto de trabajo?
16 Usted percibe la prictica de

los valores de sus compaileros \A

i trabajo? L |
17 LUsted cree que los

colaboradores cuentan con ¢l | {

falento analitico, para el ‘ )( ‘
desempefio de sus funciones?
8 | Considera que el personal

dministrativo es persistente, |
;k:n ¢l desarrollo de sus X X
potividades laborales? | )
Recomendaciones .
.......... Nineuns

Opinidn de expetto: Aplicable ( )() Aplicable después de modificar (
) No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de cxpcno:g
CMews\ pnedo (annsnnes o pa2296M18Y

Firma Huella digital
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Anexo 04. Confiabilidad de Instrumento

RESULTADOS DE ENCUESTA PRUEBA PILOTO
ITEMS
ENCUESTADOS | 1 | 2 |3 |4 | 5 |6 | 7| 8 |9 |10|11|12 13| 14| 15| 16| 17 | 18 [suma
E1 als|al2l 223 2]|3]a|s]|a{3]a]ss]|s 5 4 | e6
E2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 45
E3 s|lals|{a]a1|2s]s]s|alala]als]| ala 3 5 | 70
E4 2 s s|a|l 222222333 [al] a]2 4 3 | so
E5 33|32 12l2] 22333 |2[2]3]3 3 3 | 45
E6 al3|3|al1|3|3|a|lalalalsz|{a|l3]|] 3]s 4 4 | 63
E7 2 3 5 5 1 3 5 3 3 5 5 3 4 3 4 5 3 4 66
ES s|3|af|3|2]a|l3|a|a|s|a|ls|alal]al]a 3 5 | 70
E9 a|ls|alal3|s|{s|a|s]a|ls]|2{a|ls]|] 2]TS-s 2 2 | 70
E10 alalalal2|alal2alalala|alala|3z]| a | 3] 66
VARIANZA 1.0410.76(0.60(1.76( 0.44 |1.09]1.44] 1.49 [1.24]0.76(0.60]| 0.640.64]| 1.04 [ 0.64 [ 1.09| 0.64 [ 0.84
SUMATORIA DE
VARIANZAS 16.75
VARIANZA DE LA
SUMATORIA DE LOS 95.49
ITEMS
K: El nUmero de items > 18
K Z S.” ¥Si? : Sumatoria de Varianzas de los tems ——» 16.75
a = P 1_? S+? : Varianza de la suma de los Items L, 95.49
=T o : Coeficiente de Alfa de Cronbach —» 0.8731
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad Nula
0.54a0.59 Confiabilidad Baja
0.60a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy Confiable
0.7220.99 Exelente Confiabilidad 0.87 Nuestro Instrumento es de Exelente Confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
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Anexo 05. Formato de Consentimiento Informado

&
(9
S

T O

C A

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA
ENCUESTA

Estimado Alcalde de la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles

Mediante el presente, solicitamos su apoyo en la realizacion de la investigacion
denominada “LA CAPACITACION Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DANIEL
ALOMIA ROBLES, 20237, conducida por HERRERA CISNEROS, Guisela Cayetana,

alumno de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.

e La encuesta durara aproximadamente 20 minutos.

* La informacion brindada sera utilizada solo para esta investigacion y todos los datos
obtenidos seran tratados de manera anonima.

¢ La participacion en la encuesta es totalmente voluntaria, la cual puede detenerse en
cualquier momento, si el participante se sintiera afectado; asi como puede dejar de
responder alguna interrogante que le incomode.

¢ Si tuviera alguna pregunta sobre la investigacion, el participante puede hacerla en el

momento que mejor le parezca.

La siguiente informacion nos otorgara la autorizacion solicitada:

Nombre completo del
representante:

Firmay sello del
representante:

Firma del investigador:
5# 4

Fecha:
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Anexo 06. Documento de la Aprobacion de la Institucion

2
Bl Municipalidad Distrital de

'$7% BICENTENARIO crece ‘s &
 PERU G
“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo” :
C4
Yoo Wunicipatidad Distitl de oaginio:u: - ] QG
@ EtieiD . (o)
1 NOV 2003 PQ! ICIONES VARIAS
[oLa "
30%\ Folos: <o ‘ ;
EN Pamas ] SOLICITO.. ‘Pe""”w JRMG, Qa//?ar .
........ TTibsje di L nveghgat.

Daniel Alomia Robles

Sefior: Luis Alan Picén Ponce

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL ALOMIA ROBLES
Yo, /L)t e Cisnenor p Govigl e Cu/e/ana,

.................................................................................... identificado

con DNI:..... f.‘if?’..".gl.’.'. ...... RUC:./07674€5.59....., celular.... 7727/3581....

domucnllado on .08, W L RN i N S SR del dlstnto
..... Daviid.. /—Jﬁmmﬂt’é/t y con cargo...'.'.’.’.ﬂ.f.’.‘.’f‘?:............

Ante usted, con el debido respeto me presento y expongo lo siguiente:
Que i MJ-) m,lcma/p C(.‘cf"mu (,J(l/(loaf ev) la / Cawevg /y,a mm,( Jg

Adim; mJ"""WV‘ M ‘L Universidad Capolice das.... or e (’h:mbdf’,

S Q‘..Q...‘./.{ ......... mige, fdfa recthaon.. 7’“ Jo Ji Anes s, )man'\
O vmu'oo.‘ f a quma 7 > Sew) MD
Och( JLJ ev;cm»( m\'mx J-ivo %umd L qu

4’)w</ Alowis. ob(n fﬁzaszp»q b, 117 e

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted, sefior alcalde, atender a mi solicitud por ser de justicia.

Pumahuasi, /4... de 74... del 202 3.
&
OLICITANTE

77




Anexo 07. Evidencias de Ejecucion (declaracion jurada, base de datos)

Declaracion jurada

Yo Guisela Herrera Cisneros, identificado con DNI 76946815, con domicilio Supte
San Jorge- AAHH Villa Hermosa.

DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicion de Bachiller de la Escuela Profesional de Administracion, Facultad
de Ciencias e ingenieria de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote,

semestre académico 2023-2:

1. Que los datos consignados en la tesis titulada La Capacitacion y Desempeifio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital Daniel Alomia
Robles, 2023.

Doy fe que esta declaracién corresponde a la verdad.

Tingo Maria 05 de diciembre del 2023

Guisela C. Herrera Cisneros

DNI: 76946815
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Base de Datos

N° £DAD sexo | CONDICION CAPACITACION DESEMPENO LABORAL
ENCUESTADOS LABORAL | necesiDAD EJECUCION EVALUACION HABILIDAD CONOCIMIENTO ACTITUD
P1|p2[P3|PROM |P4|P5|P6 [PROM |P7[P8|P9|PROM |P10|P11|P12|PROM [ P13 [P14[P15|PROM |P16|P17[P18 |PROM
E1 18 A35 | MASCULINO 276 3(3|3|300|3|1|a|267|3|a|a]|367|3 |4 |5 |400| 4 |4a]|3]|367]|5]|4]3]a400
E2 18 A35 | MASCULINO 276 4laf3|367]4a]|3[a]367]|3]|3]|3]|300|3]|4]|2[300] 3 [4a]4a367]4]3][a]367
E3 18 A35 | MASCULINO 276 443|367 |4]|3|a]|367|3]|4a]3[333[4a]|4a]|4[a00] 3 4|4 |367)4a]|3]3][333
E4 18 A35 | FEMENINO 276 343333112133 |a|2|2]|167 |4 |3 ]|4]|367| 4 |a]|5]|433]|5]|4]|5]|467
ES 36 AMAS [ FEMENINO 276 245|367 |2]2|3]233|3[3[3]|300|2|4]4]33] 3 4 |4 |367[a|a]al]ao00
E6 36 AMAS [ FEMENINO 276 s|af3]4a00|2]|2|4]|267|5[5]|5[500] 4] 4|5 |433| 5 [4]|4a]433]3][3]4]333
E7 36 AMAS | FEMENINO 276 s|s|s]s00f2]1[3]200]|3[4a]af[367]3 |3 |3 [300] 3 [3]4]333]3][3]3]300
E8 36 AMAS [ FEMENINO 276 4|4a]ala00|alalafa00|a]|3|a]|367|4|4a]|4a]a00| 3 |4]|a|[367]4]|4]4]4s00
E9 36 AMAS [ MASCULINO 276 5|5|5]|500([af[3|a|[367]|a]|af[a]ac0]|5[5|4a]467| 3 |a]|5]400f[a]4]3]367
E10 36 AMAS [ MASCULINO 276 4|3|4a|367 224|267 |5]|3|5]433|3|[4]|4]|367]| 4 |[3|5[400]4]|4]a]a00
E11 36 AMAS [ MASCULINO 276 3|afa]367 1332333343335 |5 |5|50 | 4 [5]|3]400]1]|[5]4]333
E12 18 A35 | FEMENINO 276 4flafaflaco]a|3|a]367]|a]|3]4a]367|4a]|5 |5 [a67] 3 [4a]4a|367]4]afs5]433
E13 18 A35 | FEMENINO 1057 333|300 fa]2|3]|300]|3|[3[3]|300|4|4a]|a]400| 4 |a]|3]|367]|3]|3]|2]267
E14 18 A35 | FEMENINO 1057 aflafaflaco]al2f2]267]|2]2]2])200|3 |3 ]|4a([333] 4 [3]3[333]4]|4a]a]a00
E15 36 AMAS [ FEMENINO 1057 3(ala|367[2]3]|3]|267 3232673 |3 ]| 4]|333][ 4 3 |14|367|2]2]3]233
E16 36 AMAS [ FEMENINO 1057 [4|3|4|367|4f1]|3[267]|3]3]|3]300|4|4]3|367] 3 [3[3[300]3]3]3]300
E17 18 A35 | FEMENINO 1057 3|4aa|367|2|3|3|267|3[3[a]333]3[af|a]|367] 4 |3]3]333[a]4a]a]ao00
E18 18 A35 | FEMENINO 1057 [4|s|s5| 467 |5(3]|3[367|4a|5]|3]400|5|4]4]433| 4 |[3[3[333]4]|4]5]433
E19 36 AMAS [ FEMENINO 1057 4alafafaco]|1|a|s|333|4a|a]aa00|a]|4a]|5[4a33] a4 [4a]3[367]3]|3][3]300
E20 18 A35 | FEMENINO 1057 3|af4a]367[3]|3[3]300]2[3]4[300]4]|4a]|4a|sc0| a4 |[a]|a]ac0]|a]|a]|a]ao00
E21 18 A35 | FEMENINO 1057 234300 f2]2]2]167|3|2|3]267 |1 |1 |1 ]200|] 2 |3 ]|4a]|300]|4]|a]3]|367
E22 36 AMAS [ FEMENINO 1057 3|2|4]300|2])1[3]200]2[3]|5[333])4]|4a]|3[367] 2 [a]|a]333]3][2]3]267
E23 36 AMAS [ FEMENINO 1057 3(a]3|333f1]1|1]|100]|2f21|1]200]|4|4a]3]|367]3 3 |13 [300]3]|3]4]333
E24 18 A35 | FEMENINO 1057 2|4|4|333 313|233 |3|afa|367]|3[a]|3]333] 3 |[3]4]333[5]4]5]4a67
E25 18 A35 | MASCULINO 1057 234|300 212|167 |2|2f2]200]3|3]3]|300]f 3 3 |5]367]|3]3]3]3.00
E26 18 A35 | MASCULINO| 1057 2|4a4a)333f2f1|2fa67|2|1f2]167]3[3[3 ]300 4 |a]3]367[4a]3]3][333
E27 18 A35 | MASCULINO 1057 555|500 fa]3]|5|400|4a|5[a]433|5|4]|5|467] 5 55|50 ]|4]|5]|5]467
E28 18 A35 |MASCULINO| 1057 3032267313233 |3[3]3[300]3]|3|3[300| 3 [2]4]300]3]3]3]300
E29 18 A35 |MASCULINO| 1057 2|4|5]367 313|233 ]|3|3[3|300]3[3[3 ]300 3 |a]a]|367[a]4a]3]367
E30 18 A35 [MASCULINO| 1057 143267313233 |1[3]3[233]|3 ]| 2|3 267 3 [4]|2]300]|4]4]4]a00
E31 18 A35 | MASCULINO| 1057 3|4|5)400[3|1|3|233]a|3[a|367]a|[a|3]|367] 4 |3 ]4a]|367[a]3]4a]367
E32 18 A35 [MASCULINO| 1057 3|s|4]ao0|3]|2|1]|167|3[3]2][267] 23| 4300 4 [a]|3]|367]3][3]3]300
E33 18 A35 | MASCULINO 1057 3|afa|367|4af1|3]|267[a]1]|3]|267]| 4| 4|3 ]|367]| 4 3 |4 ]367]4|3]3]333
E34 18 A35 |MASCULINO| 1057 3|4|4|367 3132332332673 [3|4]333] 3 |[a]5]|400[3]3]4a]333
E35 18 A35 | MASCULINO 1057 s|alala33|2]1|2]167|2|2[3]233|5|5]|5]|500]f s 55|50 ]|5]5]5]5.00
E36 36 AMAS [ MASCULINO| 1057 3|5|5)433fafl1|af300]afafs|a33]a|[a|3]|367] 4 |a]a]aoof[a]a]a]ao00
E37 18 A35 | MASCULINO 1057 3[a]|5[400[3]1]3]233|3[3[3]|300|3|4]a]|367]3 3|1 2]267]|4]3]3]333
E38 18 A35 | MASCULINO 1057 5|5|5[500|5[3|afa00[a]a)a]4a00]|3|4a]|4]|367]| 3 4|5 |400|4]4]|4a]a00
E39 18 A35 |MASCULINO| 1057 4|sfafa33]a]1|a]|300]|3]|5]|5]|433|a]|4a]|5|[4a33] 5 |[5]|4|a67]4]|5|[5]a67
E40 18A35 [MASCULINO| 1057 |4 |5 |3 [400|4]|21|3|267|3[3]|3][300] 3|3 |3 |300f 3 [4]3]33]3][3][3]300
E41 18 A35 | MASCULINO| 1057 4|s|s|467]|3]|3[3]300]|4]|3]4a]367|2]3]|3[267] 2 [4a]3[300]4]3][a]367
E42 18 A35 [MASCULINO| 1057 s|s|s5]|s00|s5]|4afs5]|467|5|a]|s5|ae7]|a]|a|s5|4a33|] a4 [a]|5]433]a|s5]5]as67
E43 18 A35 | MASCULINO| LOCADOR | 4 |2 [3 ]300 |2 3|3 |267|3]|3[4]333|3 |4 ]|4a]|367]| 4 |44 ao0]a]a]a]ao0
E44 18 A35 | FEMENINO | LOCADOR |3 | 4 |5 |4.00 |4|1]|4|3.00|afalafac0|[4a]|3 |5 ]|4a00] 4 5144333 ]|4]5]400
E45 18 A35 | FEMENINO | LOCADOR |5 |4 5] 467 |4af1]|1|200|2]|5|a]|367|5 |5 | 4467 4 4|5 [433]5 |55 ]s.00
E46 18 A35 | FEMENINO | LOCADOR | 4 |4 |4 | 400 |1|1]|3]| 167 |43 |af[367 |4 |a|[a]ao0|f 55 |s5]|4a]ae7|[3]4a]s5]|4a00
E47 18 A35 | FEMENINO | LOCADOR | 4 |3 (3333 |4|3]|3[333|4]|4|5]433]|3 |3 ]|4][333]S5 55|50 ]| 4]4a]a]a00
E48 18 A35 | MASCULINO| LOCADOR | 4 |4 |5|433 |2|1]|3]|200[a|[3|a|[367|4a]4a|a]aoo| 4 |a|afaoo]|s5|[a]s|a67
E49 18 A35 | MASCULINO| LOCADOR |3 |4 |4 |367 |2|2]|4| 267 [a|la|3|367 |5 |5 [3]433| 3 |3 |[a[333]4a|a]s|a33
ES50 18 A35 | MASCULINO| LOCADOR | 2 |3 3] 267 | 2|13 |200|4]|3[3]333]|4|a|a]aco]| 4 [4|2][333]4]|5]|4]433
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