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Resumen y palabras claves

En el afio 2008, se aprobd el decreto Legislativo N° 1025, que demuestra los lineamientos
de preparacion y ejecucion para el area publica peruana. Del mismo modo, el Decreto
Legislativo N° 1023 que establece que las organizaciones publicas deben contar de manera
obligatoria, con un Plan de Capacitacién para los Servidores Civiles. Sin embargo, se
percibieron sefiales de una posible deficiente gestién de capacitacién en la municipalidad
provincial de Lambayeque y escaso rendimiento laboral de los servidores civiles.

El objetivo de la investigacion fue decidir el grado de conexion entre la gestion de
capacitacion y el desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial
de Lambayeque — 2020. Para lograr dicho objetivo se utiliz6 un disefio no experimental,
aplicando cuestionarios validados a una muestra probabilistica de 69 servidores civiles, que
incluyd a jefes de areas. Se encontro que el 14% y 34,8% de los servidores civiles, presentaron
un desempefio laboral deficiente y regular respectivamente. Asi mismo, se observé que el
23,2% y 24,6% de los servidores civiles ven la preparacion como escasa y habitual, por
separado, y que no existe una conexion critica mesurable entre la gestion de la capacitacion y

el desempefio laboral.

Palabras claves: Gestion de capacitacion, Desempefio laboral, Municipalidad.



Xii
Abstract and key words

In 2008, Legislative Decree N° 1025 was approved, which shows the preparation and
execution guidelines for the Peruvian public area. Similarly, Legislative Decree No. 1023
establishes that public organizations must have a mandatory training plan for civil servants.
However, there were signs of a possible deficient training management in the provincial

municipality of Lambayeque and poor job performance of civil servants.

The objective of the research was to decide the degree of connection between training
management and job performance of civil servants of the Provincial Municipality of
Lambayeque - 2021. To achieve this objective, a non-experimental design was used, applying
validated questionnaires to a probabilistic sample of 69 civil servants, which included area
chiefs. It was found that 14% and 34.8% of the civil servants presented poor and fair job
performance, respectively. It was also observed that 23.2% and 24.6% of civil servants viewed
training as poor and regular, separately, and that there was no critical measurable connection

between training management and job performance.

Keywords: Training management, Job performance, Municipality.



INTRODUCCION

Hoy en dia, las Municipalidades son muy importantes para el desarrollo
socioeconomico del Pais. Persiguen ser eficientes y eficaces contando con recursos humanos
capacitados y con buen desempefio en su trabajo. Hablar de gestion de la capacitacion y

desempefio laboral en las instituciones publicas, conlleva hablar de la funcion publica en Perd.

Desde 1990, la administracion publica de esta nacion se rige con el objetivo de mejorar
significativamente la funcion estatal, para ofrecer un mejor y eficiente servicio a la poblacion.
Se inicia entre 1990 y 1992 con los empleos de aplacamiento, la terminacién de la carrera
administrativa, la formacion de un régimen laboral privado y un régimen laboral de contratos
de servicios no personales, la utilizacion de practicas globales de contratacion y la
implementacion de conceptos no salariales, (Cortes y Prieto,2015).

La denomina “Modernizacion del Estado” se llevd a cabo entre 1995 y 1998, donde sus
principios y finalidad estan estipulados en la “Ley Marco de Modernizacion, decreto Legislativo
N°834”, el cual debido el poco apoyo politico que tuvo, todo se redujo a la aprobacion de normas
de contratacion, servicios diplomaticos, prohibiciones de nombramiento y empleo en el caso

de parentesco (Cortés y Prieto, 2015).

Durante los afios 2000-2006, la Ilamada institucionalizacion del estado se produjo por
el desprestigio del organismo administrativo estatal como proveedor de servicios y la presencia
de elevados grados de profanacion. De esta manera, en el 2002 comenzo6 el nuevo proceso de
modernizaciony reforma estatal, logrando éstos objetivos adjuntos: i) reconciliacion de los
ciudadanos; instituciones abiertas y democraticas; ii) brindar servicios eficientes y de primer
nivel; iii) utilizacion productiva de los activos obtenidos; iv) desarrollar ain mas los espacios
de cooperacion ciudadana; e v) introducir mecanismos transparentes en la gestion puablica
(Cortés, 2015).

En el afio 2008 se crea Autoridad Nacional del Servicio Civil —-SERVIR y el Cuerpo de
Gerentes Publicos, con el objetivo de fortalecer la gestion del Estado, su eficiencia y eficacia.
De acuerdo a Decreto Legislativo N° 1023 se delega a SERVIR, como organismo rector del
servicio a la ciudadania, siendo una de sus principales responsabilidades, la gestion del recurso
humano, lo cual contempla como una de las principales funciones: planificacion y formulacion

de lineamientos de formacion del servicio civil (ADLP, 2020).



Asimismo, mediante el Decreto Legislativo N° 1025 se aprueba las normas de
capacitacion y un fondo para capacitar, con el objetivo de evaluar y capacitar a los servidores
civiles de desempefio insuficiente. Es importante mencionar, que segun la normativa el
SERVIR tiene como funcion la planificacion, gestion, ejecucion y evaluacion de los servidores
civiles. Ademas, con el Decreto Legislativo N° 1023 se establecié que lasentidades u
organizaciones publicas, de manera obligatoria, deben contar con su Plan de capacitacion o
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP (ADLP, 2020).

Si bien el PDP es obligatorio en organizaciones publicas, el problema radica en que,
varias de estas entidades incumplen en alguna de las etapas de gestion del plan y/o la gestion
es deficiente (diagnostico, disefio del plan, implantacion y evaluacion), trayendo como

consecuencias un bajo nivel de desempefio laboral en los servidores civiles.

Como evidencias del problema, la deficiente gestion de capacitacion y desempefio
laboral en entidades publicas, se puede empezar a mencionar a Ayala (2018) quien demostrd
una baja eficiencia en la gestion de la capacitacion a los servidores civiles del centrode salud
de Atalaya de Ucayali; asimismo, un nivel medio (tomando en cuenta una escala de bajo, medio
y alto)de desempefio laboral. De manera similar, el problema ha sido percibido en otras
organizaciones como la UGEL Ambo en Huanuco; Ministerio de Agricultura y Riego; Banco
de la nacion; Hospital Rebagliati —Lima; Municipalidad Distrital De Carabayllo;
Municipalidad Distrital de Cayalti —Chiclayo; Municipalidad Provincial de Bolognesi —
Ancash (Espinosa, 2018; Alarcon, 2018; Mayuri, 2008; Arque, 2016; Alvarez, 2014,
Rodriguez, 2016; Doroteo, 2016).

La Municipalidad Provincial de Lambayeque no es ajena a esta problematica,
informacion preliminar del Plan de Desarrollo de Personas — PDP; ejecutado en el afio 2019
(aprobado por la Resolucion de Gerencia N 0135- 2019/MPL-GM), evidencia inconsistencias
en la ejecucion de las técnicas evaluacion de las necesidades de capacitacion, implementacion
insuficiente respecto al control de asistencia de los participantes, incumplimiento de
cronogramas, evaluacion incompleta de la capacitacion. Se desconoce el grado de rendimiento
laboral en los servidores civiles y en qué grado o nivel es explicada esta variable por la gestion

de la capacitacion; en este sentido surge el siguiente problema de investigacion:



¢Cual es nivel de relacion entre la Gestion de la Capacitacion y el Desempefio Laboral
de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque - 2020?

Una solucién condicionada a esta interrogante es la siguiente: La Gestion de la
Capacitacion tiene una relacion inmediata, positiva y significativa con el desempefio laboral de
los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020. Para probar esta
respuesta especulativa o hip6tesis surge como objetivo general determinar el nivel de relacion
entre Gestion de la Capacitacion y el Desempefio Laboral de los servidores civiles de la
Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020. Y para lograrlo se plantearon los siguientes

objetivos especificos:

Diagnosticar el nivel de gestion de la capacitacion de los servidores civiles
de la Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020.

e Identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores civiles de la
Municipalidad provincial de Lambayeque — 2020.

e Establecer la relacion entre la gestion de la capacitacion y el desempefio
laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque — 2020.

e Proponer un plan de gestion de la capacitacion para mejorar el desempefio
laboral en los servidores civiles de la Municipalidad provincial de
Lambayeque — 2020.

Los resultados de la investigacion beneficiaran a la entidad bajo estudio, ya que serviran
como base para establecer acciones de mejora tanto en la gestion de la capacitacion y el
desempefio laboral de los colaboradores civiles. Cabe mencionar que toda mejora repercutira
en la calidad delservicio a la ciudadania.

Asimismo, ayudaran al fortalecimiento de la institucién ensu gestion permitiendo
identificar factores para el cumplimiento de los objetivos de la institucién y asi lograr un
desarrollo social — humano, ambiental y econémico. En tal sentido, los resultados deesta
investigacion constituiran una fuente bibliografica de consulta para estudiantes, investigadores

y profesionales inmersos o con intereses en el campo de la administracion publica.



Capitulo I:
1. OBJETO DE ESTUDIO

1.1. Contextualizacion del objeto de estudio

Este estudio se desarrollé en la Municipalidad provincial de Lambayeque en un
contexto de pandemia por COVID 19, afio 2020 para responder a un vacio de conocimiento
cientifico respecto a la gestion de capacitacion y su relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores.

1.2. Caracteristicas y manifestaciones del problema de investigacion

A nivel internacional

Vera y Zuiiiga (2019) en su estudio “Plan de Capacitacion en Competencias dirigido a
funcionarios — policias Municipales del Gad Duran” determind, desde inenfoque cualitativo,
como un plan de capacitacion puede mejorar el desempefio laboral dirigido a funcionarios y
policias municipales GAD — Duran. En una de sus conclusiones principales deduce que existe
un rubro dentro del presupuesto que no ha sido ejecutado para lacapacitacion de los funcionarios

y policias nacionales, lo cual si se implementa podria mejorarsu desempefio laboral.

Rojas (2018) en su investigacion: “Capacitacion y desempefio laboral de los empleados
en la Empresa TENERIA”, cuyo objetivo fue determinar la relacion de la capacitacion con el
desempefio laboral en la Empresa TENERIA. La muestra de estudio fue de 36 colaboradores.
Encontrd que el 65% de las ocasiones se lograba capacitar al personal, no de manera periddica.
El 4% de los encuestados sefialaron que no recibian ningun tipo de formacion en su centro de
trabajo. EI 88% de los participantes dijeron que sintieron gque sus habilidades habian mejorado
como resultado de la capacitacion, produciendo mejores resultados en las tareas que se les
encomendaron. Se determin6 que la capacitacion y el desempefio laboral de los empleados en

TENERIA se relacionan directa y favorablemente.

Ramirez (2014) en su investigacion “Capacitacion y desempefio laboral de la
Universidad Lista Vista de la Uniébn Mexicana de Chiapas”. Siendo esta cuantitativa,
descriptiva y transversal. La muestra fue de 106 empleados que representd el 77.37% dela
poblacion. Se aplico la técnica de regresion lineal simple para comprobar si existe relacion
entre las variables. Se observo que la preparacion estaba relacionada con la ejecucién del
trabajo, y eso implica que, a mayor grado de preparacion, mayor grado de ejecucién de la
ocupacion. Ademas, las consecuencias de la revision mostraron la presencia de conexién
directa entre los factores y que el nivel de ejecucion de los especialistas se encontraba en un
nivel medio. Supone que la variable dependiente se ve afectada por el tipo de administracion

totalitaria que causa desmotivacion de los especialistas.



Uria (2011) en su investigacion: “El clima organizacional y su incidencia en el
desempeifio laboral de los trabajadores de ANDELAS CiA. LTDA”, plante6 como objetivo:
decidir el impacto del clima organizacional en el rendimiento laboral de los colaboradores de
la organizacion ANDELAS CIA. LTDA. Con una muestra de 36 personas encontré que 97%
de los trabajadores creen que un mejoramiento en el clima organizacional incide
favorablemente en el desempefio laboral actual y que el 75% cree que afectara

provechosamente en el rendimiento laboral de los colaboradores.
A nivel nacional

Rengifo (2018) en su estudio “Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del organismo de evaluacion y fiscalizacién ambiental, Lima 20177,
identifico la conexion entre la formacion y el desempefio laboral de los administrativos del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental. Con una muestra compuesta por 120
colaboradores administrativos, encontré la existencia de una relaciénpositiva entre la variable
independiente y la variable dependiente, como lo exhibe el coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateralo p valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**)

Doroteo (2016) en su investigacion titulada: “Las tecnologias de informacion y
comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Bolognesi — Ancash”. Realizé un estudio de tipo descriptiva correlacional. Emple6 una muestra
de 32 colaboradores. Encontré que 78.1% de los colaboradores no realizan sus labores de
manera fluida, el 62.5% en ocasiones realizan su trabajo con esmero, y el 78.1 % llegar a utilizar
las tecnologias de informacion y comunicacion. Concluyd, que el uso de la tecnologia de
informacion y comunicacion influye en alto grado de rendimiento laboral de los colaboradores

de la municipalidad Provincial de Bolognesi-Ancash”.

Alvarez (2014) “La Formacion de los colaboradores en el area recursos humanos y la
calidad de servicio del personal del Hospital Rebagliati, Jesus Maria ,2014”. Se centra en el
tema de la relacion entre el grado de formacién de los colaboradores y la calidad de los
servicios del area del capital humano. Utilizando como metodologia la encuesta como técnica
a una muestra de 95 trabajadores, encontramos que el nivel de capacitacion en el area de
recursos humanos es efectivo para el 36,84 % de los trabajadores e inadecuado en el 26,32%.
Por lo tanto, aunque la formacion que se lleva a cabo en el mencionado hospital no afecta
mucho a los empleados, a pesar que se realiza capacitacion en dicho hospital, al contrario,

también les ayuda a mejorarsu eficiencia laboral y al mejoramiento del servicio publico.



Mayuri (2008), en su investigacion “Capacitacion y desempefio Laboral en el Fondo de
empleados del Banco de la Nacion (FEBAN) — Lima”, tuvo como objetivo encontrar el grado
de conexion entre la preparacion empresarial y el rendimiento laboral de los colaboradores en
el Fondo de empleados del Banco de La Nacion —Lima. Es una investigacion cuantitativa, no
experimental, con disefio correlacional transversal. Se muestred a 80 empleados. Se aplico una
encuesta para la recoleccion de datos. EI programa de preparacién empresarial tiene una
relacion inmediata y significativa con el rendimiento del trabajo de los representantes del banco
de la Nacion FEBAN-Lima.

A nivel local

Aguilar y Marlo (2016) en su investigacion titulada: “Plan de capacitacion para
aumentar el desemperio laboral de los trabajadores del hospital regional, Lambayeque - 2015”.
Tuvo como objetivo disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio de los
empleados. Utilizando un cuestionario de preguntas con una muestra de 141 trabajadores para
recopilar la informacion necesaria, obtuvieron que el 32.6% de los encuestados conocian sobre
la existencia del plan de capacitacion y el 41.8.4% desconoce sobre la existencia de un manual
de funciones. El 63.1 % de los encuestado indico que la jefatura noparticipa en el plan de
capacitacion y mientras el 61.0 % no saben cuéles son sus funciones ensu puesto de trabajo. En
cuanto a la variable de presentacion, el 12% de los colaboradores estan en desacuerdo con las
funciones que realizan sus compafieros y el 61 % de los encuestados defiere totalmente de que
la fuerza de trabajo sea ineficaz. Teniendo en cuenta los resultados, se puede razonar que la
clinica de emergencias territorial no analiza, planifica o ejecuta el plan de preparacién con

precision.

Rodriguez (2016), en su informe de tesis titulado “Programa de capacitacion en
atencion al usuario para la mejora del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Cayalti”. Plante6 como objetivo: determinar el grado de influencia del programa de
capacitacion en el desempefio de los empleados. Desarroll6 una investigacion descriptiva —
propositiva. Conté con una muestra de 50 empleados. Utilizando un cuestionario como
instrumento, encontrd queel 28% de los empleados realizan sus laborales eficientemente, el
15% tienen buena aptitud para poder alcanzar los objetivos de manera individual y grupal, el
40% supera el requisito dediscrecion, y el 13.8% posee iniciativa propia. Concluyo que el
rendimiento de los colaboradores sbueno pero que no llega a ser eficiente. Ante ello, propone
un plan de capacitacion, con el proposito de mejorar que el desempefio de los empleados.



Vega (2016) en su estudio “Plan de Capacitacion Laboral en la atencion del usuario de
la municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz, 2016, aplicé un plan de formacion laboral
para mejorar la atencion al usuario del area de renta. Una de sus principales conclusiones fue
que el 36% de los trabajadores, menciono que el area no promociona el desarrollo profesional.
Ademas, el 54% manifestd que no se premiaba el desempefio y por lo tanto se identifico una

necesidad de capacitacion para mejorar el rendimiento en dicha area.



Capitulo 11
2. Marco teorico

2.1. Gestion de capacitacion

Se empezara definiendo capacitacion; Chiavenato (2007, p.386) lo define como“un
aprendizaje a corto plazo, desarrollado de manera ordenada y organizada donde las personas
buscan su desarrollo personal y laboral incrementado sus habilidades, conocimientosy

competencias contribuyendo asi el cumplimiento de los objetivos de la organizacion”.

Bohlander -Snell-Sherman (2001, p.216), sefiala que: “la capacitacion es brindada por
la organizacion como un apoyo de aprendizaje de sus colaboradores logrando asi el incremento
de sus conocimientos obteniendo técnicas que le permitan solucionar problemas en la

organizacion”.

Es el proceso del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos que tiene
como objetivo de incrementar el rendimiento de los/as servidores/as civiles, a través del
desarrollo de habilidades o conocimientos. Esta se basa al perfil del puesto y a los objetivos
estratégicos de la empresa.

Werther, Davis y Guzman (2014, p.182), indican: “la capacitacion permite el desarrollo
de cada colaborador dentro de la organizacion mejorando sus habilidades logrando cumplir las

labores asignadas por la empresa”.

De Censo y Robbins (2003, p. 227), Como se puede observar, en la definicion de
capacitacion se mencionan a la organizaciony los colaboradores o trabajadores, hablan de
capacitacion laboral, definiéndola como “una experiencia de aprendizaje que busca un cambio
relativamentepermanente en un individuo, que mejoraréa sus capacidades para desempefiarse en
un puesto detrabajo. Normalmente se dice que la capacitacion puede incluir cambios en las

habilidades, losconocimientos, las actitudes o la conducta”.

Cuando hablamos de gestion, nos referimos a aquellas acciones que se realiza con el
objetivo de poder obtener mejores resultados en una empresa u organizacion, cabe destacar que
esto es posible por medio del desempefio y el conocimiento de las personas que conforman la

organizacion, en un contexto competitivo y circunstancias imprevisto (Demelza, 2017).

La gestion de capacitacion de define como el proceso de diagnosticar la necesidad de

aprendizaje, luego planificar o disefiar la propuesta de capacitacion, conducir el proceso y


https://storage.servir.gob.pe/gdr/normas-y-herramientas-procesos-sagrh-Nov-2020.pdf

evaluar los resultados (Sanchez et al., 2004 citado por Labrador, Ramos, Hernandez y Cionza,
2019).

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), en su directiva “Normas para la
gestion del proceso de capacitacion en las entidades publicas”, aprobado por resolucion
presidencial ejecutiva N°141-2016 — SERVIR-PE, afirma: “la capacitacion laboral es un
proceso que tiene como finalidad incrementar el desempefio laboral logrando mejorar sus
conocimientos y competencias de los trabajadores. Ademas, siendo la capacitacion laboral un
conjunto de actividades que busca minimizar o eliminar las deficiencias, deben estar alineadas

al perfil de puesto del servicio y los objetivos de la organizacion”.
2.1.1. Dimensiones.

a) Diagnosticar las necesidades de capacitacion: determinar qué tipo de formacion se requiere,
cuando se necesita, por quien, y cuél es el mejor método para dotar a los empleados de los
conocimientos, técnicas y competencias que necesitan. En esta fase sera necesario una

investigacion organizacional, un analisis de tareas y un estudio del desarrollo del personal.

b) El disefio de los programas de capacitacion: en esta etapa se tienen en cuenta los objetivos
de la capacitacion, la motivacion y disposicién de los participantes, los principios de

formacion y las caracteristicas del instructor.

c) Implementacion del programa de capacitacion: La eleccion de las técnicas de entrenamiento
es un componente crucial para poner en practica el programa de entrenamiento. Es crucial
considerar que método es mejor para el conocimiento, las habilidades y los talentos que se
adquieren al decidir entre varias técnicas de ensefianza.

d) La evaluacién de los programas de formacién: La formacién, al igual que cualquier otro
activo humano, la capacidad de los ejecutivos, debe ser evaluada para decidir su viabilidad.
Las normas fundamentales para evaluar el aprendizaje son la critica de los miembros, el

aprendizaje, la conducta y los resultados de aprendizaje.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR, en la resolucion de presidencia
ejecutiva N° 141-2016- SERVIR/PE, aborda tres aspectos: planificacion, ejecucion y
evaluacion. El objetivo de la fase de planificacion es que cada organizacion distinga y
caracterice sus necesidades de preparacion a través de una interaccion conocida como
Necesidades de capacitacidon que interconecta los requisitos con los objetivos y perfiles esenciales del

servidor.
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La fase de implementacion incorpora la determinacion de los proveedores de
formacion que ofrecen  administracion de calidad, asi como la ejecucién, monitoreo y

seguimiento de las actividades de formacion y participacion de los servidores civiles.

Se puede, decir que las dimensiones de gestion de investigacion son: i) diagndstico de
las necesidades, ii) disefio del programa, iii) implementacion del programay iv) la evaluacion
dlprograma de capacitacion. En la siguiente tabla se resume las dimensiones de gestion de

investigacion y los aspectos que comprende.

Tabla 1
Dimensiones de gestion de investigacion y aspectos que comprende
Dimensiones Aspectos que comprende
Diagnostico de necesidades de -Técnicas de diagndstico de las necesidades
capacitacién laboral de capacitacion:
(Analisis de la organizacion. Analisis del
puesto
de trabajo. Andlisis del trabajo de la
persona
Disefio de los programas de capacitacion -Objetivos de la capacitacion
laboral -Contenido temaético de la capacitacion

-Métodos didéacticos de la capacitacion
-Cronograma de la capacitacion
-Presupuesto de la capacitacion

Implementacion de los programas de -Estructura organizativa para la
capacitacion laboral capacitacion
-Recursos logisticos para la capacitacion
-Ejecucion de la capacitacion

Evaluacion de los programas de -Técnicas de evaluacion de la capacitacion:
capacitacion laboral (Tomar en cuenta a los participantes. Tomar
en

cuenta los resultados. Tomar en cuenta la
retroalimentacion)

Nota. Elaborado en base a Bohlander y Small (2001, p.215-220) y N° 141-2016- SERVIR/PE.
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2.2. Desempefio laboral

La productividad laboral o desempefio del trabajo, segun Chiavenato (2000, p. 261)
“es el nivel de desempefio en el trabajo que alcanza una persona después de algin esfuerzo”.

Depende no solo del esfuerzo sino también de la habilidad y percepcion del rol del individuo™.

“Este €s un comportamiento que se evalla en busca de metas establecidas. Representa
una estrategia personal para lograr los objetivos establecidos.”. La productividad es el grado
de realizacién que un individuo logra en el trabajo. Depende de la cantidad realizada, pero

también de las habilidades y los criterios de trabajo del individuo (Chiavenato, 2000, p. 261).

Siguiendo el mismo punto de vista, Bohlander argumenta que “el desempefio laboral
es la eficiencia con la que los empleados realizan sus funciones dentro de la empresa”, €s
decir, el esfuerzo de un empleado para cumplir con sus deberes dentro de la organizacion,
enfocando al éxito organizacional, siendo responsable y cuidadoso con su rol para su propio
beneficio (2003: 23) (Palmar y Valero, 2014).

CEPAL (2006), menciona que el rendimiento laboral es el nivel en que opera una
persona de acuerdo a unos criterios, modelos o patrones estandares, y logra un rendimiento a

lo que ellos esperan obtener.

El desempefio laboral se define como el valor total esperado para la organizacion de
los episodios de comportamiento que un individuo lleva a cabo sobre un estandar (Tipsu,
Lupsa, Delia, Rusu, 2020).

Siguiendo a Mondy y Noe (2005, p. 256-257), el proceso de evaluaciéon del
desempefio del trabajo, comprende las etapas siguientes: 1) Elaborar el plan de desempefio;
en él cual se identifican las metas de desempefio, se comunican las metas y se establecen los
criterios de desempefio. 2). Determinar el responsable de la evaluacion, el periodo de la
evaluacion y el método de evaluacion. 3). Examinar el trabajo desempefiado. 4). Evaluar los
resultados. 5). Realizar la entrevista de evaluacion.
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2.2.1. Dimensiones.
Segun Diaz, Gutiérrez y Amancio (2017), desempefio laboral tiene 6 dimensiones:
calidad del trabajo, relaciones con personas, relaciones con personas, estabilidad emotiva,

capacidad de sintesis y capacidad analitica.

Para Groena, Wouters y Desierto (2017) las dimensiones de desempefio laboral son:
Deberes esenciales, responsabilidades requeridas, requisitos formales, descripcion del puesto

y aspectos obligatorios.

Urupeque (2017) citaa CEPAL (2006), indicando que las dimensiones de desempefio
laboral son: eficacia laboral, eficiencia laboral, calidad laboral y economia laboral, definiendo

a cada una de estas de las siguientes maneras:

Eficacia laboral, se refiere al nivel de obediencia con los objetivos planteados: ademas

mide coOmo se estan llevando a cabo y cumpliendo las metas trazadas (CEPAL, 2006).

Eficiencia laboral, es la adecuada utilizacion de los recursos disponibles. calcula la
cantidad de productos finales que se han generados utilizando ciertos recursos, al final se

mide el nivel de produccién empleando el minimo de recursos posibles (Chiavenato ,2007)

Calidad Laboral, disputa de las organizaciones para poder satisfacer de manera rapida
las necesidades de los clientes, conservando la calidad de su servicio: Oportunidad,
accesibilidad, continuidad y precision, cortesia y comodidad en la atencion” (CEPAL, 2006).
Evalua atributos, la naturaleza de las propiedades, las cualidades que deben tener la mano de

obra y los productos que permitirdn cumplir con los requerimientos de los clientes.

Economia laboral, es darle el mejor uso de los recursos econémicos para poder lograr
las metas trazadas por la empresa u organizacion., como, por ejemplo: el autosostenimiento,

cumplimiento del presupuesto y la recuperacién anticipada.

Las dimensiones del desempefio laboral y los aspectos que comprende se resumen en

la siguiente tabla:
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Tabla 2
Dimensiones de satisfaccion laboral y aspectos que comprende
Dimensiones Aspectos que comprende
Desempefio cuantitativo del trabajo -Cantidad de servicios prestados
-Cantidad de horas trabajadas
Desempefio cualitativo del trabajo -Calidad del trabajo realizado

-Responsabilidad en el trabajo
-Comportamiento en el trabajo
-Conocimiento del trabajo
-Presentacion personal en el trabajo

2.2.2. Métodos de evaluacion.
Chiavenato (1994, p. 261- 287), indica que los principales métodos para la correcta

evaluacion del desempefiolaboral, son:

a) El método de escala grafica: se utilizé un formulario de entrada doble donde los coeficientes
de rendimiento se encuentran en las lineas horizontales y su variabilidad se encuentra en las

lineas verticales.

b) El método de investigacion de campo: construido a partir de la entrevista del evaluador con
sus superiores inmediatos, examinando y evaluando asi las acciones de los subordinados, sus

causas y origines, dichas acciones se determinan mediante el analisis de hechos y situaciones.

c) El método de autoevaluacion: se exige a los trabajadores un analisis exhaustivo de sus
cualidades. Se pueden usar varios sistemas, incluyendo formularios basados en patrones

demostrados en varios métodos de evaluacion de desempefio conocidos.

d) EI método de evaluacién basada en los resultados: Se relaciona firmemente con la
administracion de proyectos explicitos y a la luz del examen ocasional de los resultados
asignados (o esperados) para cada trabajador con los resultados genuinos logrados. Los fines
basados en los resultados distinguen los activos y las deficiencias de la parte del personal,

segun la necesidad que haya surgido para el siguiente marco temporal.

e) Los métodos mixtos: Se dan cuando las organizaciones debido a la complejidad de sus
funciones laborales utilizan varios métodos en los modelos de evaluacion del desempefio

laboral.
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2.3. Municipalidad Provincial de Lambayeque
La municipalidad, es el organismo responsable de la gestion de un municipio, que
puede ser una ciudad, una localidad o un pueblo. Su dependiente mas extremo, es el alcalde,
quien administra con unos cuantos regidores y personal (Ley Organica de Municipalidades
LEY N° 27972).

La municipalidad, es una empresa independiente regida por la Ley estatal, tiene
personalidad juridica y patrimonio propios, se encarga de la gestion administrativa de la
comuna o grupo de comunas; con el fin de satisfacer las necesidades de las comunidades
locales y asegurar su participacion en el desarrollo socioecondmico (Ley Organica de
Municipalidades LEY N° 27972).

Las comunas representan a la vecindad, contribuyen al adecuado manejo de los
servicios publicos locales, promueven el bien de los vecinos, asi como también el desarrollo
inclusivo y mancomunado de la localidad. Se constituyen en todas las provincias y distritos
creados por Ley (Ley Organica de Municipalidades LEY N° 27972).

2.3.1. Referencia histérica de la Municipalidad Provincial de Lambayeque.

Fueron delegados los primeros alcaldes en la Municipalidad Provincial de
Lambayeque. Luego se establecieron las Juntas de Notables, que desempefiaban la funcién
de guias o Fiscalizadores, que de esta manera nombraban a los responsables de reunir el
tributo, conocidos como Sindicos. A partir de 1860, el termino consejo se puso de moda. En
1940, adquirio un inmueble propio situado en la interseccién de las calles Dos de mayo y
Bolivar. La urbanizacion en el terreno situado en la ciudad de Lambayeque se termind en
1945. En el afio 1981 se construye la Biblioteca "Emiliano Nifio Pastor. En el Afio 2001 se
implementd la construccion para el funcionamiento de la Gerencia de Infraestructura y
Urbanismo, Sub-Gerencia de Obras y Gerencia de Administracion Tributaria. En el 2002 se
concluyo la urbanizacion para para la oficina de la Gerencia de Desarrollo Econdémico. En el
afio 2007, se ejecutd la cabina publica en la sede de la biblioteca Municipal. En el afio 2008
se ejecuto el desarrollo de los puestos de trabajo de la Gerencia de Administracion Financiera,
Sub-Gerencia de Tesoreria, Sub-Gerencia de Contabilidad. Se cre6 la Oficina de Tramifacil

y se construyd el local descentralizado del Instituto Vial Provincial.

2.3.2. Estructura jerarquica de la Municipalidad Provincial de Lambayeque.
La construccion natural de la Municipalidad Provincial de Lambayeque, incorpora lo

siguiente:
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a) Organos de gobierno: Consejo municipal. Alcaldia.
b) Organos de Direccion: Gerencia municipal.

¢) Organos de linea: Gerencia de administracion tributaria. Gerencia de servicios pablicos y
gestion ambiental. Gerencia de infraestructura y urbanismo. Gerencia de transito, transporte
y equipo mecénico. Gerencia de desarrollo e inclusion social. Gerencia de desarrollo

econémico.

d) Organos consultivos: Gerencia de planeamiento y presupuesto. Gerencia de asesoria

juridica.

e) Organos de Apoyo: Secretaria e imagen institucional. Gerencia de administracion y finanzas.

Gerencia de recursos humanos.
f) Organos de control: Organo de control institucional. Procuraduria pablica municipal.

2.4. Servidor Civil
Segun el Decreto Supremo No 040-2014-PCM, se entiende por trabajadores
comunitarios a aquellos trabajadores del régimen de la Ley que son asignados por las
agrupaciones adjuntas:funcionario publico, directivo publico, servidor civil de carrera y
servidor de actividades complementarias. El servidor civil es igualmente el individuo que
presta sus servicios en una entidad estatal, sin importar su grado de gobierno y el régimen

donde se encuentre.

2.4.1. Servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque.
Los servidores civiles que desarrollan labores operativas en las diversas unidades

organicas de la municipalidad Provincial de Lambayeque se resumen en la siguiente tabla

Tabla 3

Servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque
Grupos ocupacionales Cargos Cantidad
Personal directivo Gerentes 11
Personal ejecutivo Subgerentes, jefes 25
Personal operativo Empleados (colaboradores) 84

Total 120




2.5. Operacionalizacion de las variables

El cuadro siguiente muestra la operacionalizacion de los factores:

Tabla 4

Operacionalizacion de variables de estudio

Variables Dimensiones

Indicadores

Instrumento de
recoleccion de
datos

Diagnostico de
necesidades de
capacitacion laboral

Disefio de los
programas de
capacitacion laboral

Gestion de
capacitacion

Implementacion de los
programas de
capacitacion laboral

Evaluacion de los
programas de
capacitacion laboral

-Técnicas de diagndstico
de las necesidades de
capacitacion

-Objetivos de la
capacitacion
-Contenido tematico de la
capacitacion
-Métodos didacticos de la
capacitacion
-Cronograma de la
capacitacion
-Presupuesto de la
capacitacion

-Estructura organizativa
para la
capacitacion
-Recursos logisticos para
la capacitacion
-Ejecucion de la
capacitacion

-Técnicas de evaluacion de

la capacitacion

Cuestionario de
preguntas



Desempefio
laboral

Desempeiio
cuantitativo del
trabajo

Desempefio
cualitativo del trabajo
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-Cantidad de servicios
prestados
-Cantidad de horas
trabajadas Cuestionario de
preguntas

-Calidad del trabajo
realizado
-Responsabilidad en el
trabajo
-Comportamiento en el
trabajo
-Conocimiento del trabajo
-Presentacion personal en
el trabajo
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Capitulo 111
3. Metodologia desarrollada

3.1. Tipo de Investigacion

El estudio a continuacion se realizd con un enfoque cuantitativo. Teniendo en cuenta lo
manifestado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 4), “El enfoque cuantitativo, utiliza
la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el andlisis

estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”.

De acuerdo a la recopilacion de datos, nuestra investigacion fue de campo. A decir de
Mufioz (citado en Hernandez y Siamperi, 2018), La investigacion de campo, se apoya en la
recoleccion de datos directamente del campo donde se estudia el fendmeno, para compararlos
con la teoria existente sobre el tema, con el propdsito de corroborar, rechazar, complementar o

generar conocimientos”.

De acuerdo al objetivo de estudio, nuestra investigacion es no experimental. Como
sefiala Hernandez et al. (2014, p. 152), “La investigacion no experimental, es un estudio que se
realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en el que s6lo se observa el fenGmenoen

su ambiente natural para analizarlo”.

3.2.Disefio de la Investigacion
El disefio de nuestra investigacion, es transversal y correlacional. En base a lo que
indica Hernandez, et al. (2014, p. 154): “Los disefios transversales, son investigaciones que

recopilan datos en un momento unico.

Los disefios correlacionales describen las relacionesentre 2 o méas variables en un

momento determinado, en términos de correlacion o afinidad”.

El disefio de nuestra investigacion, se reflejé en la siguiente grafica:

—
S

Figura 1 Disefio de investigacion
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Doénde:
M = Muestra

OX = Observacion de la variable Independiente

OY = Observacion de la variable dependiente
r = Nivel de relacion de la variable capacitacion laboral con la variable desempefio del
trabajo.

3.3.Poblacién y Muestra

3.3.1. Poblacion.
La poblacién estd compuesta por 84 empleados de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque.

3.3.2. Muestra.
Se determind una muestra con el objetivo de garantizar la accesibilidad de los datos

primarios de esta investigacién, dadas las condiciones presentadas. Se utilizd la técnica del
muestreo aleatorio proporcional, utilizando la siguiente formula:

N*Z2xp x q
:ez*(N—1)+Zz*p * q

n

Donde:

n= Tamafio de prueba buscado

N= Tamafio de la Poblacion

Z= limite medible que se basa en el nivel de certeza

e= Error de evaluacion

p= Probabilidad de que ocurra el evento en alguna ocasién

g= Probabilidad de que no ocurra el evento en alguna ocasion.

Reemplazando con los datos de nuestra investigacion y tomando en cuenta el 95% de
nivel de confianza y el 5% de error. Z = 1.96.
El tamafio de la muestra, es:

84 % 1.962 x 0.8 % 0.2
©0.052%(84—1) + 1.962 0.8 % 0.2

n

n =69
La muestra de estudio es de 69 servidores civiles de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque.
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3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de la Informacién

3.4.1. Técnicas

a) Andlisis documental: Tomamos en cuenta la técnica del analisis documental, que
comprenden las operaciones que se vienen efectuando en la Municipalidad, reflejado en
documentos. Asi mismo recurriremos a otras investigaciones que han tomado como objeto

de estudio entidades publicas y privadas.

b) Encuesta: En nuestra investigacion, utilizamos como técnica la encuesta, tomando en cuenta
lo manifestado por Carrasco (2007, p. 314), es un método de investigacion que se utiliza para
indagar y recolectar datos a traves de preguntas sobre los temas que forman la unidad de
analisis en una investigacion.

Tomando esto como base se elaboré un conjunto de 21 preguntas que se aplicara a los

empleados de la Municipalidad Provincial de Lambayeque y se recogerd lainformacion de las

variables en estudio.

3.4.2. Instrumentos

El cuestionario es una herramienta de recoleccion de datos, que proporciona a los
encuestados una cuartilla de papel, conteniendo una serie debidamente ordenada y consistente
de interrogantes formuladas de manera clara y precisa para que puedan ser respondidas de la
misma manera. Las preguntas de la encuesta, se disefiaran con referencia a las variables del

problema de investigacion, con especial énfasis en sus indicadores.
3.5. Técnicas de procesamiento y Analisis de datos

a) Seriacion: Para iniciar el procesamiento de datos, es necesario ordenar las herramientas

utilizadas en el sistema de secuenciacion para facilitar la identificacion.

b) Codificacion: Continuando con el procesamiento de los datos, comienza el proceso de
cifrado, en el cual utilizamos tablas de codificacién, teniendo en cuenta las respuestas, las

codificamos con ndmeros.

c) Tabulacion: Para iniciar la tabulacion, las respuestas de las tablas de codificacion se
almacenan en una matriz, lo que permite el desarrollo de tablas estadisticas correspondiente
a la reduccion de los numeros objetivos. Después de preparar las tablas estadisticas,
realizamos un analisis de hipdtesis para obtener una imagen completa de lo que pretendiamos

lograr con este estudio.
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d) Andlisis cuantitativo: El proceso de analisis de la informacion recopilada en forma de datos
estadisticos. Se utilizd un software de ingreso de datos como SPSS. Antes de su uso, la
precision de los datos se verifica cuidadosamente, lo que significa que analizamos la

consistencia y nos enfocamos especificamente en los valores extremos.
Para realizar la estadistica descriptiva, se utilizaron los siguientes procesos:

a) Construir la tabla de registro de los datos.

b) Creacidn de una tabla con distribucién de frecuencias.

c¢) Construccion de Gréficos.
d) Determinacion y andlisis de la media aritmética.

e) Calculo e interpretacion de la desviacion estandar y del coeficiente de variacion.

f) Determinacion del coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman y explicacion de sus
resultados.

g) Media Aritmética: calcule la tendencia central de la prueba como un valor, que se expresa
como el cociente creado al dividir el total de todos los valores o puntuaciones entre la suma

de dichos valores.

h) Desviacién Estandar: A pesar de que la varianza se informa en unidades al cuadrado (metros
al cuadrado, etc.), las desviaciones estandar se tienen en cuenta en el control, que se mide

por la raiz cuadrada positiva de la varianza.
Para realizar la estadistica inferencial, se utilizaron los siguientes procesos:

En primer lugar, se comprobaré la hipdtesis de que los datos tienen una distribucion
normal; de ello depende el coeficiente que se aplique. Esto afecta al parametro que se utiliza.
El coeficiente de correlacion de Pearson (Rodriguez, 1984) se utilizo para el analisis una vez
comprobada la normalidad de los datos, se aplica el coeficiente de Spearman si no se podia
establecer la normalidad de los datos (Bustillo, Acua, Morena y Morales,2003). Después de
obtener el coeficiente apropiado, los resultados que se interpretaron como valores cercanos a 1
mostraran una fuerte relacion lineal positiva. Una fuerte asociacion lineal negativa serd
indicada por valores cercanos a -1. Los valores cercanos a 0 mostraran ausencia de correlacion
lineal, pero esto no excluye la existencia de tipos alternativos de asociacion (Curbelo, Cortez y
Pérez, 2016).
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Capitulo IV
4. Resultados y Discusion

4.1.Gestion de capacitacion de los servidores civiles
Con respecto a la gestion de capacitacion, se ha encontrado que el 23,2% de los
empleados sostienen que la capacitacion es deficiente, el 24,6% regular, el 34,8% buena, y el

17,4% que es excelente. A continuacion se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 5

Nivel para la variable gestion de capacitacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 23,2
Regular 17 24,6
Buena 24 34,8
Excelente 12 17,4
Total 69 100,0

Discusion: Estos resultados concuerdan con los resultados obtenidos por Alvarez
(2014), quien encontrd que el 36.84% de trabajadores del Hospital Rebagliati, Jesus Maria
indican que la gestidn capacitacion es buena, y para el 26.32 % es deficiente. Sin embargo, los
resultados de este estudio difieren con Vega (2016), quien encontré que el 54% de sus
trabajadores percibe que la capacitacion de la municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz
es deficiente.

En la siguiente tabla se muestra los resultados del nivel de las necesidades de

capacitacién como dimension de la variable gestion de capacitacion:

Tabla 6

Nivel de la dimension diagnéstico de necesidades de la variable gestion de capacitacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 14,5
Regular 12 17,4
Buena 42 60,9
Excelente 5 7,2
Total 69 100,0

Con respecto a la dimension diagndstico de necesidades de la variable Gestion de

capacitacion se ha encontrado que el 14,5% de los empleados perciben que el diagnostico de
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las necesidades de capacitacion realizado por la municipalidad son deficientes. ElI 17,4%

percibeque es regular, el 60,9% que es bueno, mientras que el 7,2% considera que es excelente.

Los resultados de este estudio difieren con Rutty (2007), en donde los resultados
reflejaron algunas contradicciones entre la produccion tedrica y practica, abriendo una brecha
que requiere el desarrollo de nuevos enfoques. Un nuevo enfoque que tenga en cuenta la

complejidad de la relacion entre la ensefianza y el aprendizaje en las organizaciones.

Con respecto a la dimension disefio de programas de capacitacion,a continuacion, se

muestran los resultados:

Tabla 7

Nivel de la dimension disefio de los programas de capacitacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 14 20,3
Regular 12 174
Buena 35 50,7
Excelente 8 116
Total 69 100,0

Con respecto a la dimensidn disefio de los programas de capacitacion se ha encontrado
que el 20,3 % de los empleados perciben que el disefio de programas para la capacitacion es

deficiente, el 17,4% es regular, el 50,7% es bueno y el 11,6% es excelente.

Discusion: Estos resultados difieren con Pérez (2013), en el estudio “Relacion
Comparacion del Nivel de compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales
de salud de un hospital ptblico”. En consecuencia, existe una atencion deficiente y falta de
comprension de nuevos y mejores procedimientos en la calidad del servicio necesarios para
una funcién eficiente porque la mayoria de los trabajadores de la salud no estan muy
comprometidos con la asistencia a los programas de capacitacion. Ademas, Flores (2008),
concluyo que hay puntos importantes que necesitan mas atencion para mejorar el desempefio
de los empleados en cuanto a recibir capacitacion, y también hay que prestar atencion a mejorar

la calidad del capital humano de la empresa.

A continuacién, se muestran los resultados de la dimensién denominada
implementacion de los programas de capacitacion para los colaboradores civiles de la

municipalidad provincial de Lambayeque.
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Tabla 8

Nivel de la dimension Implementacion de los programas de capacitacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 18,8
Regular 21 30,4
Buena 27 39,1
Excelente 8 116
Total 69 100,0

Con respecto a la dimension implementacion de los programas de capacitacion se ha
encontrado que el 18,8 % de los empleados perciben que el disefio de programas de
capacitacion es deficiente, el 30,4% es regular, el 39,1% es bueno y el 11,6% es excelente.

Discusidn; Estos resultados difieren con los de Willnora (2009), obtuvo como resultado
que los trabajadores no tienen un debido proceso de capacitacién y por consecuencia los
resultados obtenidos a través de las herramientas aplicadas son muy bajos debido a la falta de
informacion y preparacion, ademas no existe en la empresa un programa de capacitacion para

potenciar, actualizar o mantener los conocimientos y habilidades de los trabajadores.

Finalmente, los resultados referentes a la evaluacion de los programas de capacitacion

se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 9

Nivel de la dimensidn evaluacion de los programas de capacitacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 174
Regular 18 26,1
Buena 33 47,8
Excelente 6 8,7
Total 69 100,0

Con respecto a la dimension evaluacién de los programas de capacitacion se ha
encontrado que el 17,4 % de los empleados perciben que la evaluacion de los programas de

capacitacion es deficiente, el 26,1% es regular, el47,8% es bueno y el 8,7% es excelente.

Discusion: Los hallazgos de este estudio contradicen con Mayuri (2008), quien llego a
la conclusion de que el programa de capacitacion empresarial esta directa y significativamente
relacionado con el buen rendimiento del personal del banco de la Nacion FEBAN-Lima.



25

4.2. Desempenio laboral de los servidores civiles
Con respecto al desempefio laboral se ha encontrado que el 10% de los servidores
civiles perciben su desempefio laboral como deficiente, el 25% es regular, el 25% es bueno y

el 9% es excelente.

Tabla 10

Nivel para la variable desempefio laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 14,5
Regular 25 36,2
Buena 25 36,2
Excelente 9 13,0
Total 69 100,0

Discusion: los resultados de este estudio Estos resultados concuerdan con Rodriguez
(2016), quien encontr6 que el 28% de los empleados realizan sus laborales eficientemente, el
15 % tienen buena aptitud para poder alcanzar los objetivos de manera individual y grupal, el
40 % supera el requisito de discrecion, y el 13.8% posee iniciativa propia. Concluye que el
desempefio de los colaboradores es bueno pero que no llega a ser eficiente. Los resultados
difieren con Aguilar y Marlo (2016), quienes encontraron que el 12% de trabajadores del
hospital regional de Lambayeque, indican que el desempefio laboral es regular y buena, y el

61.0% estan en total desacuerdo en que existe personal poco calificado.

4.3.Relacidn entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral

La muestra incluyd a 69 participantes, por lo tanto, es mayor que 50 elementos
muestrales, por lo que se asume el criterio de los tedricos kolmogorov smirnov (n>50).
Para saber si los datos siguen o no una distribucion normal, se han propuesto las

siguientes hipotesis:
Ho: Los datos siguen una distribucién normal
H1: Los datos no siguen una distribucion normal

La regla para no aceptar Ho usando el valor p es la siguiente: Si p < que 0.05, no se

acepta Ho


https://forum.wordreference.com/threads/mayor-o-igual-%E2%89%A5-menor-o-igual-%E2%89%A4.1164717/?hl=es
https://forum.wordreference.com/threads/mayor-o-igual-%E2%89%A5-menor-o-igual-%E2%89%A4.1164717/?hl=es
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Tabla 11
Prueba de normalidad de las puntuaciones de las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestidn de capacitacion ,116 69 0,022
Desempefio Laboral ,096 69 0,188

Al observar la columna del nivel de significancia (Sig.) una de las variables que tiene
un valor menor a.05y la otra es mayor, entonces no se acepta Ho, concluyendo que los datosno
siguen una distribucién normal, por lo que el estadistico de contraste a emplear durante el
siguiente proceso sera el coeficiente de Rho de Spearman, por tratarse de puntuaciones no

parameétricas.
Respecto a las hipotesis de estudio:

HO: La gestion de la capacitacidn no tiene una relacién directa, positiva y significativa
con el desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque - 2020.

H1: La variable independiente tiene una relacion directa, positiva y significativa con la
variable dependiente en los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque
- 2020.

Para comprobar estas hipotesis, se tomo en cuenta los siguientes rangos de coeficiente

de correlacion detallados en Hernandez y Mendoza (2018):
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Tabla 12
Rangos del Coeficiente de correlacién
r=1 Correlacion perfecta
08<r<1 Correlacion muy alta
06<r<0,8 Correlacion alta
04<r<0,6 Correlacion moderada
02<r<04 Correlacion baja
0<r<0,2 Correlacion muy baja
r=0 Correlacién nula

Tabla 13
Coeficiente de correlacion entre variable gestion de la capacitacion y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Rho de Spearman Gestion de Coeficiente de ,138
capacitacion  correlacién

Sig. (bilateral) 257

N 69

Considerando que r=.138, nos da un indicio de que existe una relaciéon muy baja entre
las variables en estudio, sin embargo, considerando que el valor de significancia (Sig) es ,257
y tomando el criterio de que si p es menor al valor ,05 es igual a un coeficiente significativo,
entonces se deduce gue la relacién es no significativa, por lo tanto, se toma la decisién de no
aceptar H1 quedando como conclusion la hipdtesis nula: HO: La gestion de la capacitacion no
tiene una relacion directa, positiva y significativa con el desempefio laboral de los servidores

civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque - 2020.

Discusion: Recordemos gue se encontrd un desempefio laboral entre bueno y regular en
la municipalidad. Esto quiere decir con el resultado del parrafo anterior, que este desempefio
laboral no es explicado por la gestion de capacitacion realizada en la entidad. Esta situacion
podria fundamentarse en que existen otras variables que podrian incidir en la situacion actual
del desempefio laboral de los servidores civiles en la municipalidad, como por ejemplo indica
Doroteo (2016), en su investigacion “Las tecnologias de informacion y comunicacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Bolognesi — Ancash”,
donde concluyd, que emplear la tecnologia de informacion y comunicacion influye en el

desempefio laboral de los empleados de la municipalidad Provincial de Bolognesi-Ancash.
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Las conclusiones de este estudio coinciden con las de Alvarez (2014). En su estudio
“La capacitacion del personal en el area de recursos humanos y la calidad del servicio del
personal del hospital Rebagliati, Jesis Maria”, llegd a la conclusién de que, a pesar de que la
capacitacion se lleva a cabo alli, tiene poco impacto en los empleados, pero aun asi contribuye

significativamente al desempefio laboral y a la mejora de servicio pablico.

Los hallazgos de este estudio contrastan con los de Alarcon (2018), “quien descubrio
una relacion directa, significativa y positiva entre la gestion de la capacitacion y el desempefio
laboral en el Ministerio de Agricultura y Riego”; y con los de Robbins (2004), quienes destacan

una relacién entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral.

4.4, Relacion entre necesidades de capacitacion y el desempefio laboral

HEOQ: No existe una relacion significativa entre las necesidades de capacitacion vy el
desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque —
2020.

HEL: Existe una relacion significativa entre las necesidades de capacitacion y el
desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque —
2020.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion entre la variable desempefio laboral y la dimensidn necesidades
de capacitacion

Dimensién necesidades
de capacitacion

Rho de Spearman Gestion de Coeficiente de ,032
capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) ,793
N 69

Considerando que r = .032, nos da un indicio de que existe una relacion muy baja entre
las variables en estudio, sin embargo, considerando que el valor de significancia (Sig) es ,793
y tomando el criterio de que si p es menor al valor ,05 = coeficiente significativo, entonces
implica una relacién no significativa, por lo tanto, se toma la decisién de no aceptar HO
quedando como conclusion la hip6tesis nula: H1: No existe una relacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque — 2020.
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Discusion: Los resultados de este estudio difieren con Mayuri (2008), quien concluyd
que el programa de capacitacién empresarial guarda una relacion directa y significativa con el

desempefio laboral de los empleados del banco de la Nacién FEBAN-Lima.

4.5. Disefio de los programas de capacitacion y el desempefio laboral

HO: EI desempefio en el trabajo de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Lambayeque y el disefio de los programas de capacitacion no se relacionan significativamente
en el 2020.

H2: El desempefio laboral de los trabajadores civiles de la Municipalidad Provincial de
Lambayeque 2020 y el disefio del programa de capacitacion tiene una fuerte relacion.
Tabla 15

Coeficiente de correlacion entre variable desempefio laboral y la dimension disefio de los
programas de capacitacion

Dimension disefio de
programas de capacitacion

Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de 220
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 069

N 69

Considerando que r = .220, nos da un indicio de que existe una relacion baja entre las
variables en estudio, sin embargo, considerando que el valor de significancia (Sig) es ,069 y
tomando el criterio de que si p es menor al valor ,05 = coeficiente significativo, entonces
implica una relacién no significativa, por lo tanto, se toma la decisién de no aceptar H1
quedando como conclusidn la hipétesis nula: HO: No existe relacion significativa entre disefio
de los programas de capacitacion y el desempefio laboral de los servidores civiles de la
Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020.

Discusion: Los resultados de estudio difieren con los resultados encontrados por
Rodriguez (2016), que indican que existe una relacion entre desempefio laboral y el disefio de

los programas de capacitacion.
4.6. Implementacion de los programas de capacitacion y el desemperio laboral

HO: EI desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lambayeque

y la Implementacion de programas de capacitacion no tienen una relacion perceptible al 2020.
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H3: El desempeiio de los trabajadores civiles en la Municipalidad Provincial de
Lambayeque y la Implementacién de los programas de capacitacion estan significativamente
correlacionados.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion entre variable implementacion de los programas de capacitacion
y el desempefio laboral

Dimension implementacion de los
programas de capacitacion

Rho de Spearman Desemp  Coeficiente de ,112
efio correlacion
laboral  Sig. (bilateral) ,359
N 69

Considerando que r =.112, nos da un indicio de que existe una relacion moderada entre
las variables en estudio, sin embargo, considerando que el valor de significancia (Sig) es ,359
y tomando el criterio de que si p es menor al valor ,05 = coeficiente significativo, entonces
implica una relacion significativa, por lo tanto, se toma la decisién de no aceptar H1 quedando

como conclusion la hipétesis nula:

HO: No existe relacion significativa entre la implementacion de los programas de
capacitacion y el desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial

de Lambayeque — 2020.

Discusidn: los resultados encontrados concuerdan con los encontrados por Barrientos
(2009) quien concluye que el factor humano juega un papel fundamental en la competitividad
de las empresas, y que, si bien la capacitacion es importante, hay muchos mas factores a tomar
en cuenta. Sin embargo, difiere con los resultados de Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y
Plinio (2002), que afirman que la capacitacion es afecta directamente al desempefio, por lo
tanto, si existe una relacion entre programas de capacitacion y el desempefio laboral

4.7. Evaluacion de los programas de capacitacion y el desempefio laboral

HO: No existe una conexion critica entre la evaluacién de la elaboracion de programas
y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Lambayeque - 2020.

H4: Existe una conexion critica entre la evaluacion de los programas de capacitacion yel
desempefio laboral de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque
- 2020.
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Tabla 17
Coeficiente de correlacion entre variable desempefio laboral y la dimensién la evaluacion de
los programas de capacitacion

Dimension implementacion de los
programas de capacitacion

Rho de Spearman Desempefio  Coeficiente de 117
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 338

N 69

Considerando que r = .117, nos da un indicio de que existe una relacién baja entre las
variables en estudio, sin embargo, considerando que el valor de significancia (Sig) es ,338 y
tomando el criterio de que si p es menor al valor ,05 = coeficiente significativo, entonces
implica una relacion no significativa, por lo tanto, se toma la decisién de no aceptar H1
quedando como conclusion la hipétesis nula: HO: No existe relacion significativa entre la
evaluacion de los programas de capacitacion y el desempefio laboral de los servidores civiles

de la Municipalidad Provincial de Lambayeque - 2020.

Discusion: Los resultados encontrados concuerdan con Rodriguez (2009), en el articulo
titulado “La evaluacion del desempeiio del trabajador: una mirada desde la consultoria”,
menciond que es necesario abordar desde un enfoque holistico a la evaluacion del desempefio,
como un proceso integrado que incluye un conjunto de acciones orientadas a objetivos. Como

todo proceso se alimenta a partir de determinadas dimensiones.

4.8.  Propuesta de un plan de gestion de capacitacion

4.8.1. Objetivo general.
Capacitar a los servidores civiles de la municipalidad provincial de Lambayeque para
el desarrollo profesional, técnico y moral, con el fin del logro de los objetivos institucionales

y mejorar la calidad de servicio

4.8.2. Propuesta para mejorar el diagndéstico de necesidades de capacitacion laboral.
Antes de realizar el diagnostico de las necesidades de capacitacion de los servidores
civiles de lamunicipalidad Regional de Lambayeque, teniendo en cuenta la normativa (Decreto
X), se recomienda realizar una evaluacion para identificar los servidores civiles de rendimiento

sujeto a observacion.

4.8.2.1. Técnicas de diagndstico de las necesidades de capacitacion
A los servidores civiles de rendimiento sujeto a observacion se debe aplicar la tecnica
de la encuesta para realizar un diagnéstico certero de las necesidades de capacitacion de

acuerdo a puesto laboral que ocupan los servidores civiles.
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Ademas, se recomienda completarlos resultados aplicando una entrevista estructurada

a los jefes de cada area con foco en la percepcion que estos tienen de sus trabajadores. La

aplicacion de estas técnicas deberia realizarse mediante profesionales de psicologia con

especializacion de recurso humanos.

Entre algunas cuestiones generales que se tendrian que realizar a los servidores civiles

serian:

¢Cudles son las funciones que debes cumplir en tu puesto?,
Mencione usted tres funciones mas importantes que debe cumplir en su puesto.
Mencione con que areas debe articular para el intercambio de informacion y recursos

Indique que informacidn y recursos debe intercambiar con las areas que articula su puesto
en la estructura organizacional dada.

En caso su puesto implique interactuar con el usuario ¢Cual es el proceso que sigue usted

como servidor civil para atenderlo de manera eficiente y eficaz?

En caso su puesto implique interactuar con el usuario ;Qué procedimiento sigue usted

como servidor civil cuando el usuario presenta una queja o reclamo?

En caso su puesto implique interactuar con el usuario ¢Qué tiempo se toma usted como

servidor civil para solucionar un queja o reclamo?

¢Cudles son los objetivos por semana o por mes que debe cumplir en el puesto que ocupa?
Resuma el proceso de funcionamiento del area al que pertenece el puesto que ocupa.
¢Cuéles son sus debilidades en el puesto que ocupa?

¢En que temas considera usted que le falta capacitarse para tener eficiencia en el puesto

gue ocupa?

¢Cuéntas capacitaciones necesita usted cada mes para desempefiarse con eficiencia en el

puesto que ocupa?

Otras cuestiones enfocadas al conocimiento que debe tener el servidor civil en el puesto
respectivo.

Entre algunas cuestiones generales que se tendrian que realizar a los jefes de cada area

serian:
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e ;En que temas capacita usted o guia a los trabajadores de su area?
e ;Cuales son las funciones principales de cada uno de los trabajadores de su area?

e ;Cudles son las debilidades de los trabajadores su area? ;Cuales trabajadores presentan
dichas debilidades?

e ;Cuales son las fortalezas de los trabajadores de su area? ;Cuales trabajadores presentan
dichas debilidades?

e (Enqué temas le haces consultas los trabajadores de su area?
e ;Cuales son los objetivos por semana o por mes que deben cumplir sus trabajadores?

e Encaso su trabador interactta con el usuario ;Cual es el proceso que sigue dicho trabajador

para brindar una atencion eficiente y eficaz?

e Encaso su trabador interactta con el usuario ¢Qué procedimiento debe seguir dicho

trabajador cuando el usuario presenta una queja o reclamo?

e En caso su trabador interacta con el usuario ¢Qué tiempo se toma dicho trabajador para

solucionar un queja o reclamo de parte del usuario?
e Otras cuestiones enfocadas al conocimiento que debe tener el jefe del area respectiva.

4.8.3. Propuesta para mejorar el disefio de los programas de capacitacion
laboral
4.8.3.1. Contenido tematico de la capacitacion
Para determinar el contenido tematico correcto de la capacitacion de los servidores
civiles se recomienda en primer lugar hacer una revision del perfil que tiene que cumplir cada
servidor civil en los puestos de la estructura organica de la municipalidad. Es decir, de aquellos

puestos integrados en los distintos érganos como:
e Organos de gobierno: Consejo municipal.
e Organos de Direccion: Gerencia municipal

e Organos de linea: Gerencia de administracion tributaria. Gerencia de servicios publicos y
gestion ambiental. Gerencia de infraestructura y urbanismo. Gerencia de trénsito,
transporte y equipo mecénico. Gerencia de desarrollo e inclusion social. Gerencia de

desarrollo econdmico.
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Organos de asesoramiento: Gerencia de planeamiento y presupuesto. Gerencia de asesoria

juridica.

Organos de Apoyo: Secretaria e imagen institucional. Gerencia de administracion y

finanzas. Gerencia de recursos humanos.
Organos de control: Organo de control institucional. Procuraduria publica municipal.
Se recomienda tener en cuenta las siguientes tematicas de capacitacion:

Gestién Pablica

La modernizacion del Estado peruano.

Planeamiento estratégico en el sector publico.

Gestidn de recursos humanos en el sector publico.
Sistema de gestion y control anti soborno.

Inversién publica.

Gestidn de procesos.

Tecnologias de informacién en los procesos del sector pablico.
Gobierno digital.

Gobierno y decisiones publicas.

Informacion contable y financiera en el sector publico.
Toma de decisiones.

Gestién de procesos de compras y adquisiciones.

Politicas Publicas

Marketing politico.

Analisis disefio y evaluacion de politicas publicas.
Gestion del servicio civil.

Control gubernamental.

Monitoreo y evaluacién de politicas publicas.

Alianza publico privadas.
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Negociacion de conflictos sociopoliticos.

Desarrollo y Gestion de Proyectos

Analisis del contexto econémico social y tecnolégico de la region Lambayeque.
Analisis de los principales sectores: agropecuario, pesca, manufactura y construccién de

la region.

Determinacién de problemas o cuellos de botella en los principales sectores de la region.

Estructura y contenido un proyecto.

Evaluacion economica y financiera de un proyecto.
Ejecucion de proyectos.
Control de proyectos ejecutados.

Ademas de las principales tematicas mencionadas se recomienda capacitar en lo que

respecta a la atencion al usuario, teniendo en cuenta las siguientes tematicas:

Liderazgo.

Gestién de procesos.

Valores éticos.

Identificacion de tipos de usuarios.

Gestion adecuada del tipo de usuario.

Inteligencia emocional: autoconocimiento.

Inteligencia emocional: autogestion.

Inteligencia emocional: empatia.

Inteligencia emocional: gestion de relaciones interpersonales.

4.8.3.2. Métodos didacticos de la capacitacion

Teniendo en cuenta que esta propuesta se realiza en el contexto actual que se vive en

relacion a la pandemia por la COVID 19, se recomienda que los métodos para la capacitacion

tendran que ser afines a las plataformas o herramientas digitales disponibles.

Un de la plataforma digital que se podria utilizar el zoom corporativo, ya que ha

mejorado bastante respecto a la calidad para reuniones tipo videollamada. Se recomienda que

los capacitadores utilicen plantillas elaboradas en Excel para que complete el servidor civil,

ademas utilicen con método principal el abordaje de casos para cada tematica que se va ensefiar.
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Se recomienda el estudio de casos como método, ya que es utilizado en el proceso de
ensefianza aprendizaje en distintas instituciones a nivel nacional e internacional, en pregrado y
posgrado (Posgrado FAUBA, 2021). El estudio de caso contempla analizar dicho caso en su
contexto real, el analisis permite la participacion de varias personas, de manera que se forma
una mesa de debate donde el capacitador modera y a la vez trasmite los conocimientos que

tiene come trasmitir a los servidores civil.

Estos casos pueden ser disefiados teniendo en cuenta lo que posiblemente podria
suceder en el trabajo diario o pueden ser casos sucedidos en el trascurso del tiempo en
municipalidad. Por ejemplo, casos de usuarios problematicos, caso de propuestas de soborno,

errores comunes en las funciones o toma de decisiones, entre otros.

Para lograr la participacion en los estudio o analisis e casos que se presenten la
capacitacion, se recomienda disefiar e ejecutar incentivos de alto impacto, pero de costos

accesibles y mesurables.

4.8.3.3. Cronograma de la capacitacion

Se recomienda que las capacitaciones se desarrollen en una frecuencia de una tematica
por semana y que cada tema tenga una duracion maxima de 2 horas. Para programar y controlar
las capacitaciones podria utilizarse la siguiente tabla:

Tabla 18
Formato para cronograma de capacitaciones

Capacitacion F1 F2 Fs Fa Fn

Tematica 1
Tematica 2
Tematica 3

Tematica 4
Nota. F: fecha.

4.8.3.4.Presupuesto de la capacitacion

Se recomienda aplicar los valores como la honestidad y justicia al momento de elaborar
el presupuesto. Es importante mencionar que se debe evaluar con buen criterio a los
capacitadores, se debe tener en cuenta a varias alternativas para elegir al adecuado. Asimismo,
en caso de la eleccion de los recursos fisicos que se utilizaran en la capacitacion. El presupuesto

se podria desarrollar teniendo en cuenta la siguiente tabla:
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Tabla 19
Presupuesto de la capacitacion

Recurso codigo Cantidad Unidad Precio Valor
unitarioS/.  total S/.

Este modelo de tabla también podria utilizarse para los recursos para los servicios, y en
el caso de los recursos humanos, el Gnico cambio seria que en la columna de codigo vaya el

cargo o funcidn de las personas que participaran en el proceso de la capacitacion.

4.8.4. Propuesta para mejorar la Implementacion de los programas de capacitacion
laboral
4.8.4.1. Estructura organizativa para la capacitacion
La estructura jerarquica deber completa y estar de acorde a los procesos disefiados para

la capacitacion de los servidores civiles. Podria considerarse la siguiente area en jerarquia.

Direccién

Area de apoyo |H

I l l I

Diagnostico y

evaluacion Tesoreria

Logistica Capacitacion

4.8.4.2.Recursos logisticos para la capacitacion
Se recomienda aplicar los valores como la honestidad y justicia al momento de adquirir

los recursos, teniendo en cuenta la cantidad y calidad establecida en el plan. Es importante que
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se tenga en cuenta el cronograma de capacitaciones para que se tenga el stock suficiente para

abastecer los requerimientos a tiempo para la ejecucion de la capacitacion.

4.8.4.3. Ejecucion de la capacitacion

La ejecucion debe realizarse teniendo en cuenta mecanismo para incentivar la asistencia
obligatoria de los servidores que se ha identificado que necesitan dicha capacitacion. Tendra
que ser un punto fuerte el control tanto de la asistencia de los servidores civiles como del
cumplimiento de las funciones de capacitadores. En caso del control tendran que ejecutarse
sanciones en caso los servidores civiles no cumplan con sus obligaciones y también para los
capacitadores.

4.8.4.4.Propuesta para mejorar la evaluacion de los programas de capacitacion

laboral

Para la evaluacion se recomienda disefiar un cuestionario apalancéandose en criterios de
los capacitadores que han desarrollado las temaéticas. Se recomienda que la evaluacion sea por
cada tematica, maximo después de 2 dias de haber sido desarrollada. Se recomienda ser
exigentes en la evaluacién y ser transparentes en la calificacion y reporte de resultados.
Asimismo, monitorear los indicadores estratégicos de gestion de la municipalidad para

determinar el grado de mejoramiento
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CONCLUSIONES

1. Se diagnostico que el nivel de gestion de la capacitacion de los servidores civiles, es el
siguiente: El 23,2% es deficiente, el 24,6% es regular, el 34,8% es buena y el 17,4% es
excelente en la Municipalidad Provincial de Lambayeque - 2020.

2. Se identificd que el nivel de desempefio laboral de los servidores civiles, es el siguiente: El
14.5%, el 36.2% regular y bueno respectivamente; y solo el 13% es excelente en la
Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020.

3. Se determin0 la relacion entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral de los
servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020, llegando a
concluir que no existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion
implementada en la municipalidad y el desempefio laboral de los servidores civiles

4. Se propone un plan de gestion de la capacitacion para mejorar el desempefio laboral en los
servidores civiles de la Municipalidad Provincial de Lambayeque — 2020, planteando entre
lo més resaltante instrumentos para el diagndstico y evaluacién, y un temario para la
capacitacion.
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RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones se recomienda lo siguiente:
Abordar otras variables que convergen en la Municipalidad Provincial de Lambayeque
como, por ejemplo, la ejecucion de la Politica Nacional de la Modernizacion de la Gestion
publica y la calidad del servicio.
Analizar si se asignan correctamente los puestos en la Municipalidad Provincial de
Lambayeque, teniendo en cuenta las competencias pertinentes.
Implementar el Plan de Capacitacion en la Municipalidad Provincial de Lambayeque con
el proposito de lograr el desarrollo profesional, técnico y moral de los servidores civiles.
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ANEXOS

Cuestionario de encuesta para ser aplicado a los servidores civiles de la
Municipalidad Provincial de Lambayeque

Gestion de la Capacitacion y el Desempefio Laboral de los empleados en la Municipalidad Provincial
de Lambayeque”. El cuestionario es anénimo, por lo que las respuestas no se pueden vincular
directamente a ningun servidor civil de la mencionada institucién.

I INFORMACION GENERAL

Marcar con una X en la alternativa correspondiente.
Género: a. Masculino ( ) b. Femenino ()

Tiempo de servicio en la empresa: ..........coevvveiveninennnn.
Condicion laboral: a. Nombrado () b. Contratado ()
Puesto que desempenia: .......c.ovieeiriiiiiiiieeee,

I GESTION DE LA CAPACITACION

Marcar con una X, la alternativa que considere conveniente para cada pregunta.

Totalmente En Ni de De Totalmente
DIMENSION / Preguntas en desacuerdo acuerdo, acuerdo de acuerdo
desacuerdo ni en
desacuerdo

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

1. Para determinar las Necesidades de
Capacitacion, en mi instituciéon se realiza el
analisis de la organizacion

2. Para determinar las Necesidades de
Capacitacion, en mi institucion se realiza el
analisis del puesto de trabajo.

3. Para determinar las Necesidades de
Capacitacién, en mi instituciéon se realiza el
analisis del trabajo de la persona

4. Considero que necesito capacitarme en mi
especialidad

Disefio de los Programas de Capacitacion

5. En los Programas de Capacitacion de mi
institucion, se establecen los objetivos de la
capacitacion

6. En los Programas de Capacitacion de mi
institucion, se describen los temas de
capacitacion

7. En los Programas de Capacitacién de mi
institucion, se especifican los métodos
didacticos de capacitacion

8. En los Programas de Capacitacion de mi
institucién, se establecen los presupuestos de
la capacitacion

Implementacién de los Programas de Capacitacion

9. Los Programas de Capacitacion de mi
institucion, cuentan con wuna adecuada
estructura organizativa
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10.

Los Programas de Capacitacion de mi
institucién, cuentan con adecuados recursos
logisticos para su ejecucion

11.

Los Programas de Capacitacion de mi
institucién, se ejecutan eficientemente

Evaluacion de los Programas de Capacitacion

12.

En la Evaluacion de los Programas de
Capacitacion de mi institucion, se toma en
cuenta la opinion de los participantes

13.

En la evaluacion de los Programas de
Capacitacion de mi institucion, se toma en
cuenta los resultados alcanzados por la
capacitacion

DESEMPENO LABORAL

Marcar con una X, la alternativa que considere conveniente para cada pregunta.

DIMENSION / Preguntas

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo,
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Desempefio cuantitativo del trabajo

14.

Cumplo con la cantidad de servicios de
atencion a los usuarios estipulado

15.

Cumplo con el nimero de horas de trabajo
estipulado

Desempefio cualitativo del trabajo

16.

Realizo mi trabajo con exactitud, sin errores

17.

Realizo mi trabajo con esmero

18.

Asisto puntualmente a mi centro de trabajo

19.

Tengo una conducta adecuada en mi centro de
trabajo

20.

Tengo suficiente conocimiento del trabajo que
realizo

21.

Mi relacién personal con los usuarios es buena
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