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RESUMEN

La investigacion Capacitacion y desempefio laboral del personal en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes, provincia de Bolivar,
Ecuador, 2022, tuvo como objetivo principal determinar de qué manera la
capacitacion influye sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes, Provincia de Bolivar,
Ecuador 2022. Se utilizo un tipo de estudio aplicada con un nivel descriptivo y
correlacional, no experimental y transversal. Se estudiaron las variables
capacitacion y desemperio laboral, con una poblacion y muestra de estudio de 65
trabajadores. Asi mismo se plante6 como técnica una encuesta 'y como instrumento
un cuestionario, con quince (15) preguntas para cada una, empleando la Escala de
Likert: Totalmente de acuerdo (5), En acuerdo (4), Indiferente (3), En Desacuerdo
(2) Totalmente en desacuerdo (1). Los resultados detallaron que la capacitacion
tuvo una influencia del 60% situandose en un nivel alto con el desempefio laboral
acorde a las respuestas del 60% para el nivel medio, existiendo una relacion
positiva media, por lo que la capacitacion influye directa y positivamente, con Rho
de Spearman de 0,496. La dimension necesidades, la que se ve enfocado en la
estructuracion y desarrollo de planes y programas, se ve influenciada con un 62%
de nivel alto sobre el desempefio laboral, con Rho de Spearman de 0,389. La
dimensidén competencias, el que no solo se pondra en coordinacién de habilidades
y demas factores internos sino también materiales y recursos, tiene influencia de
68% en nivel medio sobre el desemperio laboral, planteandose una relaciéon positiva
media, con un Rho de Spearman de 0,395. La dimensién evaluacién, la cual es
requisito indispensable para conocer el impacto de la capacitacion en los
colaboradores, tiene influencia de 54% en nivel alto sobre el desempefio laboral,

con un Rho de Spearman de 0,490.

Palabras clave: capacitacion, desempefio laboral, necesidades, competencias,

evaluacion.
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ABSTRACT

The main objective of the research Training and labor performance of personnel in
the Autonomous Decentralized Municipal Government of Chillanes Canton, Bolivar
Province, Ecuador, 2022, was to determine how training influences the labor
performance of personnel in the Autonomous Decentralized Municipal Government
of Chillanes Canton, Bolivar Province, Ecuador 2022. A descriptive and
correlational, non-experimental and cross-sectional type of applied study was used.
The variables training and work performance were studied, with a study population
and sample of 65 workers. A survey was used as a technique and a questionnaire
as an instrument, with fifteen (15) questions for each one, using the Likert Scale:
Strongly agree (5), Agree (4), Indifferent (3), Disagree (2), Strongly disagree (1).
The results showed that training had an influence of 60%, placing it at a high level
with work performance in accordance with the responses of 60% for the medium
level, with an average positive relationship, so that training has a direct and positive
influence, with Spearman’s Rho of 0.496. The needs dimension, which is focused
on the structuring and development of plans and programs, is influenced with 62%
of high level on job performance, with Spearman’'s Rho of 0.389. The competencies
dimension, which is not only focused on coordinating skills and other internal factors
but also materials and resources, has an influence of 68% at medium level on job
performance, with a positive average relationship, with a Spearman’s Rho of 0.395.
The evaluation dimension, which is an indispensable requirement to know the
impact of training on employees, has an influence of 54% at high level on job

performance, with a Spearman’s Rho of 0.490.

Key words: training, job performance, needs, competencies, evaluation
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

Actualmente, en un contexto muy general, el proceso de capacitacion laboral y la
mejora del desempefio laboral, son temas recurrentes por el que hacer de mejorar
continuamente el servicio que se brinda a la poblacion, para lo cual no existe mucha
diferencia entre el pasado y el presente por la burocracia existente, y al no
encontrarse en constante actualizacion con los sistemas gerenciales que lograrian
mejorar el trabajo existente, al tener que rotar o cambiar personal que merma el
desenvolvimiento laboral del personal y crea un ambiente laboral inadecuado

generando una alta rotacion de personal, ocasionando pérdidas a la institucion.

A nivel internacional, tenemos la manifestacién de (Profedet, 2018) al indica que:

“Existimos en un mundo de consecutivas innovaciones tecnoldgicos,
sociales y econdmicos Yy la Unica congruencia para que las organizaciones
puedan sostenerse en este cambio es tener una capacitacion constante
sobre sus colaboradores, dado a que ellos son la principal carta de
presentacion para los consumidores”, es decir, mientras mas preparados se
encuentre nuestro personal, mejor sera la representacion de las

instituciones.

Hoy en dia, la gestion establece la ampliacion del conocimiento que tiene una
persona, el que representa un valor importante para la organizacion en donde se
concede la prestacion de servicios. Se debe tener en cuenta que para garantizar
esta intencidn se tiene que considerar un cronograma de actividades y tareas que
abarquen indicaciones y capacitacion, y por ende, sobrelleva el desempefio de los
metas. En cierta disposicion, no se puede eludir la importancia que posee la

capacitacion, argumento suficiente por lo cual las empresas no pueden deshacerse

13



dado a que depara la obtencién de sabiduria, al igual que fomentar y fortalecer las
destrezas por parte del personal que labora, haciendo que exista la preocupacion
por parte de las organizaciones para desarrollar su performance, desde lo individual
hasta la forma colectiva, como lo manifiesta (Alvarez et al., 2018).

Es asi que, con este proyecto se quiere tomar en cuenta como es que el desempefio
laboral indisputablemente se ve vinculado con la capacitacién, dado a que
especifica el grado y nivel del desarrollo y eficiencia de todos los trabajadores, en
relacion a la efectividad del papel que representa el personal dentro de una
organizacion, la capacitacion tiene que ser apreciada en las organizaciones que
prestan Servicios de Salud debido a que es el componente mas importante para
dar respuesta, se debe recalcar que el servicio de los empleados ultimamente son
deficiente sin discriminar el sector estatal y privado; y del mismo modo la
capacitacion personifica entrenar al personal en concordancia con el area donde se
desenvuelva para instruirlo a cualquier acontecimiento o suceso en el que se
exponga al momento de poner en préctica sus funciones afines a su ocupacion,
creando individuos autosuficientes y con la capacidad de decision y respuesta,
como es expresado por (Amador et al., 2018).

De acuerdo con (ESAN, 2016) al comunicar que:

“Numerosas micro empresas piensan que la capacitacion es un despilfarro
superfluo de dinero y no lo observan como una inversién que en un futuro
beneficiara a la organizacion, pero de perpetuar con la ausencia de
capacitaciones, esto conllevara a que el desempefio de cada uno de sus
colaboradores baje por su falta de actualizacién en el conocimiento de su
trabajo”. Es decir, el hecho de no tener en base fundamental el seguir
capacitando a los colaboradores es el reflejo del principal efecto a que las

instituciones caigan en error una y otra vez al no prestarle la importancia.

Por ello, se considera que este proyecto busca alcanzar un esclarecimiento de la
capacitacion y el desempefio laboral dado a que segun (Aptitus, 2018) indica que:
“Mantener comedido a un colaborador en sus ocho horas diarias de jornada laboral
es arduo, por muchas circunstancias, por ejemplo, el sueldo econdémico, el

ambiente laboral, entre otros”. Y, dando importancia a lo que manifiesta (ISBL,

14



2018), al considerar dar por hecho al decir que “Las organizaciones cometen
muchos errores en la capacitacion de su personal”, es por esta razén que es facil
originar un desgaste en el desempefio, por esto algunos casos de errores que
incurren las organizaciones son: incidir en la redundancia, capacitaciones

interrumpidas, capacitaciones espaciosas y aburridas, entre otros.

15



CAPITULO Il

2. ESTADO DEL ARTE (REVISION LITERARIA)

2.1.Bases tedricas- Cientificas

2.1.1. Capacitacién
Conceptos fundamentales

Chiavenato, (2011), sefala que “La capacitacion del personal es el proceso de corto
plazo aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos” (p. 322). Es decir, la capacitacion auxilia a todos los miembros
de la organizacién a desempefiar su trabajo actual y de manera mas actualizada,
sus ganancias pueden extenderse durante la vida laboral y a apoyar al desarrollo

personal para ejecutar sus futuros compromisos.

(Dessler, 2006) revela que el estar capacitado representa: “Proporcionar a los
nuevos o antiguos empleados las habilidades que requieren para desempefar su
trabajo” y afade que “la capacitacion es una de las bases de una buena
administracion, y una tarea que los gerentes no deben ignorar” (p.185). Por ende,
a los colaboradores se les debe tener siempre en constante capacitacion para el

mejor desarrollo y desempefio de tareas y actividades.

Asi mismo (Chiavenato, 2000) manifiesta que:
“La capacitacion debe tratar de experiencias de aprendizaje hacia lo positivo

y benéfico, asi como completarlas y reforzarlas con actividades para que los

individuos en todos los niveles de la empresa puedan adquirir conocimientos
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con mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los
beneficiaran asi mismos y a la empresa”. En otras palabras, la capacitacion
es una serie estructurada y organizada de procedimientos por el cual se
provee informacién y habilidades a un individuo con el motivo de que ejerza

satisfactoriamente un trabajo especifico.

En caso de (Siliceo, 2009) alude que, “La capacitacion influye en actividades
planificadas de acuerdo con las necesidades reales de una empresa u organizacion
y llevadas a cabo de acuerdo con los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador” y adiciona que “Para alcanzar los objetivos de la empresa, la
capacitacion se puede proporcionar a la empresa a través de un personal
debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para el buen desempefio de sus
funciones, y habiendo descubierto las verdaderas necesidades de la empresa”.
(p.26). Es por ello que al momento de capacitar se debe tener en concordancia
sobre un tema de actualizacion o de ampliar el conocimiento de un proceso interno
0 externo de la organizacion, con el fin de que tanto la capacitacion como la
actividad laboral se encuentren relacionadas para llegar al fin en comun, en este

caso que es el logro de la meta organizacional y el buen desarrollo del personal.

(Chiavenato, 2007, p. 386), define a la capacitacion como: “Un proceso educativo
de corta duracioén, aplicado de forma sistematica y organizada, las personas pueden
adquirir conocimientos, desarrollar habilidades y competencias de acuerdo a los
objetivos establecidos”. Es decir, que todo aprendizaje debe ser de manera
aplicada y evaluada con el proposito de que todos los conocimientos sean
adquiridos para el fin de desarrollar con mayor eficiencia y eficacia las actividades
del area o puesto de trabajo, obteniendo resultados en corto y mediano plazo,
creando una mayor facilidad de trabajo y asi hacer el efecto multiplicador con la

ensefanza.

17



Beneficios de la capacitacion

Sesame, (2022) denota grandes beneficios con la aplicacibn de una buena

capacitacién, como:

Contar con un equipo de trabajo mas preparado, calificado y productivo.
Tener personal altamente cualificado y eficiente.
Contar con colaboradores con facilidad de adaptacion.

Aumento de motivacion persona, laboral, profesional.

® 20 T ®

Incorporacion y sentido de pertenencia con la organizacion.

(Equipo editorial Etecé, 2022) nos afirma que las empresas que deciden invertir en

la capacitacidon de su personal obtienen muchos mas beneficios, tales como:
Reclutamiento de trabajadores especializados
Es decir, que esté a la mano disponible y seguro personal con alta precision,
gue maneje herramientas complejas, de alto riesgo, personal que este
interviniendo en labores prioritarias de la organizacion.
Fomento del sentido de pertenencia
En otras palabras, que el personal se sienta identificado con la institucién al
ser considerado dentro de que lo mantengas capacitado y preparado, y con
ello lograr un ascenso laboral, y que su rendimiento y desempefio crezca con
proposito de asumir mas nuevos cargos.

Aumento de la productividad

Hace que el personal al estar preparado reduzca las perdidas, retrasos,

mermas, cuellos de botella, etc.

18



Proceso de la capacitacion

Dessler & Varela, (2011) nos expresan un mecanismo dado para poder realizar una

capacitacion, tales como:

Diagnostico de necesidades

Identifica habilidades requeridas para mejorar el rendimiento, productividad
y desemperio, a traves de niveles de educacion y afios de experiencia, y todo

ello orientado al mismo tiempo con los objetivos.

Diseflo didactico

Es la elaboracion de todo el programa en si, es decir, conocer los objetivos,
metodos, medios, recursos, actividades y todo lo que comprende el llevar a
cabo el programa de capacitacion. Todo el disefio debe comprender la
metodologia y/o manual, donde pueda describir la forma de aprendizaje,
describiendo cada proceso y actividad, con sus tiempos y horarios

establecidos.

Validacién

Cuando se verifica que dicha realizacion de programa es autorizada frente a
una audiencia. Y con ellos hacer las revisiones necesarias para su ejecucion.
Asi mismo se deben tener a la mano los posibles resultados o pruebas piloto

para poder garantizar la efectividad del taller o programa.

Implementacion

Cuando se pone en marcha la capacitacion, sea a traves de un taller o
porgrama, llevado de la mano de un instructor calificado en brindar los

conociminetos y hbabilidades necesarias en mejorar lo que se requiere

aprender y reforzar.
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Evaluacién

Tener que valorar aprendizaje, comportamiento, aprendizaje y/o resultados.
Esta evaluacion puede aplicarse antes, durante y despues del programa de
capacitacion para poder valorar si el mismo ha tenido las mejoras y

resultados posibles a la aplicacion del taller.

Contenido de la capacitacion

Chiavenato (2011) el contenido de capacitacion se da de la siguiente forma:

Trasmision de informacion.

Es la razén fundamental de los programas de capacitacion, en otras
palabras, es la informacion transferida en conocimientos. Por lo general, se
refiere al trabajo, la empresa, sus bienes y servicios, las hormas y politicas,
entre otros. Asimismo, incluye la transmision de diferentes tipos de

conocimientos.

Desarrollo de habilidades.

Son las competencias de los empleados para ocupar su cargo o posibles
puestos futuros. Se justifica de una capacitacion y formacion sobre las tareas

a ejecutar.

Desarrollo o modificacién de actitudes.

Busca el cambio de una actitud negativa de los cooperadores para
transformarla en una actitud positiva, asi como aumentar la motivacion o la
sensibilidad de los altos cargos de la organizacion, como los directivos y
supervisores. Tambien, implica la adquisicion de nuevas actitudes, en

especial los que se relacionan con los usuarios (como la creacion del
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personal de ventas, cajeros, entre otros) o las habilidades comerciales

requeridas.

Desarrollo de conceptos.

Representa la preparacion y aplicacion de conceptos e ideas para favorecer

a los individuos con el raciocinio estratégico y la globalizacion.

Programa de Capacitacién

Werther, William, & Davis (1998) nos sugieren que los pasos iniciales que se ponen

en manifiesto para un excelente programa de capacitacion son:

a.
b.

Identificar las necesidades de capacitacion

Detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo, asi como identificar los
elementos de etapa de evaluacion

Disefio de contenidos de programas y principios pedagogicos

Imparticion para desarrollo de habilidades, resaltando las actitudes y aptitudes.

Evaluacion, que es posible que sea: antes, durante y después.

Sesame (2022) detalla indicaciones claves con que se desarrolle un programa de

capacitacion:

o o T o

Identificar las necesidades que existan en la empresa.

Alinear estas necesidades con los objetivos.

Buscar los perfiles profesionales que dirijan la capacitacion.

Crear el programa de capacitacion el que sea mas idéneo y adecuado, es decir,
elegir la tematica, contenido, horarios, etc.

Determinar si es un programa de corto, mediano o largo plazo, y si es presencial
o virtual.

Implementar medidas que ayuden a la ejecucion del programa de capacitacion.

Encuestar y/o evaluar para mejorar la capacitacion.
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Modelo de Capacitacion

Chiavenato (2007) plantea un modelo para impartir la capacitacion, la cual

menciona:

Diagnostico de necesidades de capacitaciéon

Con el fin de correr riesgos de equivocarse al ofrecer una capacitacion no

necesaria

Desarrollo de planes y programas

La cual debe tener en cuenta: el establecimiento de objetivos, estructuracion
del contenido de esta capacitacion, el disefiar actividades instructivas, la
eleccion de aquellos recursos necesarios, y, el disefio de capacitaciones

programadas.

Imparticion o ejecucion de la capacitacion

La cual comprende ejecutar una serie de acciones que determinan un buen
procentaje de tareas, las que seran el desarrollo del curso, asi mismo
elaborados los programas se debe tener en cuenta el plazo y forma de
ejecucion

Determinacion del proceso de los resultados

Con el proposito de medir la eficiencia y los resultados de la capacitaciéon

llevada a cabo en un determinado periodo, las que permiten poder corregir

errores.
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Criterios de evaluacién de capacitacion

Bohlander, Shell, & Morris (2008) indican la importancia de determinar el grado en
gue los programas de capacitacion fortalecen el aprendizaje y conocer su influencia
en el comportamiento y repercusion en la labor final de toda una organizacién, por
ende, es fundamental cuando nos sefalan los siguientes criterios importantes:
Criterio N°01: Reaccion

Es a consideracion de los colaboradores, es decir, si les gusta el programa son
capaces de tomarlo a voluntad, y con ello evaluar el contenido y técnicas del mismo
programa.

Criterio N° 02: Aprendizaje

Es como un examen que se le realiza a los participantes para tener conocimiento
si los mismo cuentas con las capacidades, habilidades y requisitos que se piden
para el area, esta evaluacion se aplica antes y después del programa.

Criterio N° 03: Comportamiento

En este enfoque es una evaluacién mas profunda, es decir, conocer no solo los

cambios de actitud sino también el comportamiento.
Criterio N° 04: Resultados
Implica el mejoramiento obtenido después del programa, es decir, tener a la mano

de los colaboradores el enfoque de calidad, reduccion de errores y el tener como

garantia el aumento de clientes satisfechos.
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Tipos de capacitaciéon

Valencia (2007) manifiesta cuatro tipos de capacitacion, las cuales son las

siguientes:

Capacitacion pre ingreso

Se enfoca al personal nuevo dentro la organizacién sobre las capacidades que

lleguen a necesitar para desarrollar sus funciones.

Induccion

Representa la sucesion de actividades a fin de comunicar a los trabajadores los
planes, objetivos, normas y politicas de la empresa con la finalidad de que se
puedan incorporar a los grupos de trabajo lo mas rapido posible y eficientemente.

Capacitacion promocional.

Ofrece a los empleados la posibilidad de conseguir un alto nivel de autoridad o

poder, retribucion (remuneracién) y compromiso.

Capacitacion en el trabajo.

Consta en un grupo de actividades con el propdsito de mejorar las actitudes,
capacidades y habilidades de los cooperadores hacia las labores que ejecutan.

Capacitacion especifica.

Es la instruccion en el cual los individuos adquieren conocimientos, actitudes y

habilidades referidas a objetivos especificos.
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Desarrollo.

Comprende la informacion detallada y completa referida al empleado y su

desemperio laboral dentro de la organizacion.

Educacién formal para adultos

Consta de la cadena de actividades definidas que implementa la organizacion con

el objetivo de favorecer el desarrollo laboral y personal del trabajador.

Dimensiones de capacitacion

Gonzales & Patifio (2011) detalla las siguientes:

Dimensién necesidad

Enfocado en la estructuracion y desarrollo de planes y programas, con el fin de
fortalecer competencias y al mismo tiempo tener un diagnéstico sobre las
necesidades de una capacitacion. Este proceso tiene que ser sistematico dado a
gue se hara la compilacion de datos para determinar y priorizar las necesidades y
objetivos de la organizacién. Para este proceso la informacion obtenida debe ser la

mas actualizada

Dimension competencias

Es la “puesta en marcha” del taller, plan o programa de capacitacién. Aqui no solo
se pondra en coordinacion de habilidades, “nivel educativo, experiencia, formacion,
intereses, esfuerzos, tiempos sino también materiales y recursos necesarios para
llevar a cabo el mismo. Se detallara el comportamiento y conducta que los
colaboradores puedan poner en aplicacién en el taller, plan o programa de

capacitacion.
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Dimensién evaluacién

Es requisito indispensable para conocer el impacto de la capacitacion en los
colaboradores, y asi medir el grado de mejora y saber los resultados positivos, con
ello poder deteminar la efectividad, eficiencia y eficacia en el proceso laboral, ya

sea de sus actividades, tareas, funciones, etc.

2.1.2. Desempefio laboral

Conceptos fundamentales

Wayny & Robert (2005) afirman al desempefio como “Un sistema formal de revision
y evaluacion tanto del desempefio laboral individual o en equipo” (p.252). Es decir,
gue no sirve de nada un buen desempefio personal cuando el ambiente de trabajo
colectivo donde se trabaja no se apoya y contribuye al fin en comudn, es por ende
gue no solo se debe establecer fines y/u objetivos individuales sino también

grupales sin perder el camino del logro organizacional.

Bitel (2000) plantea que:
“‘El desempefio del trabajador es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y
su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro
de consolidar los objetivos de la empresa” (p. 256). Consecuente a ello,
refiere a la agrupaciéon de las conductas que se esperan en un trabajador;
representa el motivo por la cual se emplea a alguien. Para ser mas preciso,
el desempefio es el desarrollo y la ejecucion de las conductas importantes y
el uso de manera voluntaria con el objetivo de lograr alcanzar los objetivos

de la organizacion.

En el caso de (Chiavenato, 2000) indica que “Es el comportamiento del trabajador

en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para
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lograr los objetivos”. En otras palabras, es la productividad de los cooperadores
muestran al realizar sus actividades, y esto accede a manifestar aptitudes,

habilidades, competencias y capacidades.

Importancia del desempeiio laboral

Para ello, (Navarro, 2014) manifiesta que:

“‘Una de las preocupaciones de las organizaciones ecuatorianas ya sea
publica o privada es tener un personal calificado y productivo, que pueda
apoyarse en sus objetivos, proyectos y vision. Dentro de los subsistemas de
Recurso Humano se considera a la capacitacion la oportunidad para dar
continuidad a una organizacién debido a que al estar conscientes de que la
fuerza laboral es necesaria y de vital importancia se debe actualizar los
conocimientos mediante la capacitacion con nuevas técnicas y métodos de
trabajo que por su intermedio les permitira ser mas competitivos en el

mercado y contribuir al desarrollo profesional del empleado”.
Mendez, (2003) indica que:

“Las instituciones no deben considerar a la capacitacion como un gasto,
debido a que los beneficios obtenidos son evidentes y se reflejan en las altas
rentabilidades y actitudes mas positivas en el personal, mejora el
conocimiento del puesto en las diferentes competencias, mejora las
relaciones de jefe y subordinados, se promueve la comunicacién, reduce los
conflictos y mejora el manejo de problemas y contribuye a la formacion de
lideres. Por otro lado, el empleado mediante la capacitacién puede tomar
mejores decisiones y ser mas critico y analitico, fomenta la confianza,
posicién asertiva y desarrollo, mejora la satisfaccion en el puesto, permite
lograr las metas como individuo, elimina el temor a la ineficiencia e

ignorancia mejorando el sentido de desarrollo en varios campos”.
Elementos que influyen en el desempefio laboral

Davis & Newstrom (1999) manifiestan los siguientes elementos:
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Motivacion

Tiene relacion inmediata con un buen clima laboral, expresado de una mejor
forma, con buen ambiente laboral, con condiciones salariales idéneas, con

una buena comunicacion y un buen desempefio laboral.

Autoconocimiento profesional

Orientado a la capacidad de verse y tratarse al momento de desempefar sus
acciones y desarrollo laboral, es decir, esta vinculado al valor que se dan

como persona y profesional.

Determinacion de objetivos

Alineado a la planificacién, es improbable progresar sin conocer un itinerario,
es decir, se deben establecer objetivos especificos, plazos, recursos,
personal, etc.

Ambiente laboral

No se relaciona con los escenarios de trabajo, sino también va relacionada
a las amistades sanas, la buena participaciébn y/o compromiso laboral,
fomentando el buen compafierismo, relaciones inter e intrapersonales y

grupales.

Desarrollo profesional
Perteneciente con la autoestima, la promocion, las recompensas, los
beneficios laborales, y ello encaminando hacia el crecimiento profesional y

personal (p.157).

28



Evaluacion del Desempefio Laboral

(Werther & Davis, 2008) indican que la evaluacién de desempefio “Es una actividad
esencial dentro de la administracion de recurso humano su objetivo consiste en
proporcionar una descripcion precisa del desempefio del empleado durante el
pasado o del potencial de su desempefio a futuro”. Es decir, puede contrarrestar
las equivocaciones que posee el personal dentro de sus areas de trabajo a fin de

tomar el aliento de perfeccionar el procedimiento por medio de la retroalimentacién.

(Valdes et al., 2015) nos mencionan que la evaluacion del desempefio:

“Permite divisar las dificultades personales que afectan a la persona en el
desempenio del cargo designado, ayuda a tomar decisiones de ascenso o de
ubicacion, permite establecer nuevas politicas de compensacion, detecta
errores en el disefio del puesto y permite determinar si existe la necesidad
de volver a capacitar’. En otras palabras, la evaluacion del desempefio
refuerza el acceder y contar una consideracion del desempefio de un
individuo en la area para potenciar su desarrollo en el futuro en una

organizacion.

Para (Chiavenato, 2011) cita que "la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de cOmo se desempefia una persona en un puesto, toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una
persona". Es decir, que la evaluacion del desempefio es constante con el proposito
de ir corrigiendo errores, mejorando los procesos, actividades y tareas dadas, asi

como demostrar lo calificado que se encuentra el personal en su area de trabajo.

Conductas que constituyen del Desempefio laboral

Robbins & Judge (2013) sefalan los siguientes:

Desempefio de la tarea

Ligado en la realizacion de funciones que corresponden desenvolverse en la zona

de trabajo.
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Civismo

Orientado al entorno psicoldgico de cada elemento laboral, asi como el dar
sugerencias constructivas y contribuir con aportaciones positivas dentro del
trabajo.

Ausencia de productividad

Relacionado con aquello que dafan y lesionan el trato laboral, tales como:

robos, discordia laboral y ausentismo.

Problemas que se enfrenta la evaluacion del Desempefio Laboral

Dessler, (2011) indica como tales:
Estandares insuficientemente claros
En la escala gréfica de calificacion opina justa, pero se causaria una
valoracion poco molesta dado a que sus caracteristicas y valores de virtudes
son indeterminados.
Efecto de halo
Preside segun las atribuciones que tiene el dictamen frecuente del
estimador, es decir, que las evaluaciones son traspasadas segun a las
cualidades especificas que el evaluador pone para algunas actividades.

Tendencia central

Es el tenerlos a todos en el promedio, lo que ocasiona que se deformen las

estimaciones, que sean nocivas para instituir ascensos, salarios o asesorias.
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Indulgencia o rigor

Donde las evaluaciones de calificacién son por escala, ello exige a los

verificadores crear una divergencia entre los trabajadores (p. 433).

Dimensiones del Desempefio Laboral

Robbins & Judge, (2013) determinar 4 dimensiones, los que son los siguientes:
Capacidad laboral
Se ve declarada con las actitudes que el trabajador trasfiere dentro de la
organizacion, y esta es antedicha con la préactica, instrucciones y destrezas
a rescatar dentro del area de trabajo.
Conocimiento de trabajo
Orientada a como el personal se implica con la organizacion mostrandose a
través de aptitudes y destrezas, creando que la comunicacion sea inmediata
y sincera, atenuando un ambiente amigable
Desempefio en el cargo
No es otra mas que la forma de hacer las cosas, en otras palabras, a aquellos
trabajos que se redime el personal de forma aceptable para el logro de los
objetivos de la organizacion.
Cumplimientos de metas
Es decir, el comportamiento y particularidades de cada empleador, su

conducta esta arraigado a su edad, sexo y caracterizacién con la

organizacién (pp. 47-48).
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Segun (Chiavenato, 2011) tenemos los siguientes pilares base que parte para

poder tener dentro de los ambientes un buen desempefio laboral:

Autoevaluacion

Hace referencia a que lo mejor seria que cada individuo evaluara y revise su
propio desenvolvimiento, partiendo de los criterios de referencia con la
finalidad de impedir la subjetividad tacita de todo proceso, es decir, que el
individuo evalue su desempefio a fin de alcanzar las objetivos y obtener

resultados que logren superar las expectativas de la organizacion.

Evaluacion

Es el proceso que permite medir el desempefio, conocer el grado en que se
cumplen los requisitos del trabajo. Asi mismo se busca revisar la actividad

productiva del pasado para evaluar la contribucion del colaborador.

Productividad

Es la capacidad de tener una respuesta rapida ante el logro de objetivos con
el menor esfuerzo humano, fisico, tecnologico y financiero. Se debe tener en
cuenta que la productividad de la organizacion es un trabajo diario, por ende,

es vital el desarrollo de un adecuado nivel de motivacion y desempefio.

2.2.Antecedentes

Internacional

(Contreras, 2021) en su tesis:
“Capacitacion y desempefio laboral en trabajadores de la Red de Salud
Puquio Ayacucho 2021”, tuvo como obijetivo principal determinar la relacion

entre capacitacion y desempefio laboral en los trabajadores de la red de

Salud de Puquio, en Ayacucho. El tipo de la investigacion es bésica, pero
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especificamente es correlacional descriptivo y de disefio no experimental. La
poblacion es censal estando conformada por 30 colaboradores y teniendo
en cuenta el muestreo no probabilistico. Se obtuvo como principales
resultados una correlaciéon positiva directa y considerable con un (r= .595)
por otro lado, las dimensiones de capacidad cognitiva (r= .171) son
significacion; en la siguiente dimension de capacidad afectiva (r= .476), la
siguiente es la capacidad psicomotora (r= .319) y en motivacion profesional
(r=.629), finalmente a nivel general se ha podido demostrar la correlacién

entre las variables.

(Rojas, 2018) en su estudio:

Titulado “Capacitacion y Desempefo Laboral’, tesis ejecutada con los
participantes del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango.
Investigacion de postgrado se ostent6 en 2018, en el pais de Guatemala para
alcanzar el grado académico de licenciado en Psicologia Industrial. Su
objetivo fue describir la vinculacion de las variables Capacitacion y el
Desempeiio Laboral. El intelectual utilizé el método cuantitativo descriptivo
en donde participaron 36 personas. Entre sus conclusiones principales
sostuvo que existe una correlacion entre las variables de estudio y que la
compafiia debe impulsar el progreso a través de la capacitacion. En base en
los resultados la compafiia espera alcanzar, se encomendé capacitar a los
empleados con técnicas de capacitacion adecuadas para mejorar el
desemperio. Este informe es sobresaliente para la investigacion, porque la
Municipalidad de Miraflores presenta una deficiente capacitacion en sus
trabajadores del area de plataforma en el cual se podrian aplicar técnicas de
capacitacién adecuadas, para gue se sientan motivados y el desempefio

mejore

Nacional

(Yanchatufia, 2012) en su tesina:
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‘La capacitacion del personal y el desempefio laboral en el Gobierno
Municipal del cantén Santiago de Pillaro”, de Ambato- Ecuador. La presente
investigacion plantea en primer lugar la situacién actual en la que se ha
estado desarrollandose el Gobierno Municipal del cantén Pillaro, cuya
actividad principal es gestionar eficientemente los recursos comprometidos
con el desarrollo armonico del canton, para el mejoramiento de la calidad de
vida de sus habitantes con participacion y equidad para sus usuarios. El
objetivo de este trabajo es preparar un plan de capacitacion que permita
mejorar el desempeiio laboral en la municipalidad. Para el desarrollo del
mismo se conto con informacion primaria que es ofrecida por la empresa y
la informacion secundaria se obtuvo de libros, revistas, internet, etc. La
fuente que se utilizé es la encuesta a los servidores publicos del GAD del
cantén Santiago de Pillaro y ademas la observacion directa las mismas que
reflejaron que la mayoria de los empleados opinan que la institucion deberia
preocuparse en el factor de capacitacion para que el servidor mejore su
desempeifio laboral y por ende los servicios. El siguiente plan de capacitacion
es integral porque presenta tres tipos de formacion (especifica, desarrollo y
estratégico) que se componen para poder aumentar su creatividad e
innovacion lo que interiormente llevara a esparcir los resultados y fortificar la
administracion actual de la municipalidad para que coexista mayores niveles
de aprobacién del servicio por la comunidad pillarefia. Finalmente, la
presente tesis propone que debe considerarse la realizacion del plan de
capacitacion que esta de acuerdo a las insuficiencias de cada area para los

servidores municipales con el objeto de perfeccionar su desempefio laboral.

(Espinoza, 2017) con la tesis titulada:

“Evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los resultados del
rendimiento de los trabajadores de la Direccion de Obras Publicas del GAD
Municipal del canton Pastaza, periodo 2017, en Rio Bamba- Ecuador, en
gue el presente proyecto de investigacion Evaluacion del desemperfio laboral
y su incidencia en el rendimiento de los trabajadores de la Direccion de Obras

Publicas en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
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Pastaza, tiene como finalidad evaluar cada uno de los puestos de trabajo de
la institucion y medir el nivel de rendimiento de los mismos. La metodologia
utilizada se basa en la aplicacién del formulario EVALO1 de la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
del Sector Publico (SENRES), el cual consta de seis factores de evaluacion
gue son: l.-Indicadores de Gestion del puesto (60%), 2.- Conocimientos
(8%), 3.- Competencias técnicas del puesto (8%), 4.- Competencias
Universales (8%), 5.- Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo (16%) vy 6.-
Evaluacion del ciudadano; este factor puede reducir un porcentaje a la
evaluacion segun sea el caso, dando como resultado una valoracion sobre
un 100% pudiendo ser categorizado el rendimiento como bueno, muy bueno,
satisfactorio y excelente, siendo asi que los colaboradores de la institucién
cuentan con un desempefio laboral ponderado de un 87/100% equivalente a
muy bueno y con una incidencia impacto positivo en su rendimiento del 24%.
La propuesta se basa en crear estrategias para potencializar y mejorar
durante el posterior periodo anual de trabajo cada uno de los factores
evaluados y con la aplicacién del indicador de incidencia anual para medir el
nivel de puntos porcentuales de incidencia de la Evaluacion del desempefio
laboral en el rendimiento de los colaboradores del GADM del cantén
Pastaza. Concluyendo que la evaluacion del desempefio es
considerablemente aceptable, recomendando determinar un plan de
capacitacion y desarrollo de competencias incentivando el crecimiento

profesional e individual de los colaboradores.

(Gallardo & Lastra, 2020) en su tesis:

“Analisis del clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los servidores publicos del GAD Municipal Quinindé 2020”, dicha
investigacion se desarroll6 en el GAD municipal Quinindé y tuvo como
objetivo principal analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos, trabajo que inici6 con el
primer objetivo; la exploracién del marco legal del clima organizacional y

desempeiio laboral mediante la investigacion bibliografica y descriptiva para
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conocer las disposiciones legales que sustentan al clima organizacional y
desempeiio laboral de los servidores publicos en el Ecuador. También se
aplicé la investigacion de campo a través de la entrevista al alcalde y a la
directora del Departamento de Talento Humano del GAD municipal
Quinindé, seguido de la encuesta a los 280 servidores publicos regidos por
la LOSEP lo que posibilité recopilar y tabular informacién precisa de la
situacién actual de la institucién. Asimismo, se empled los métodos
deductivo, inductivo, analitico-sintético y estadistico que permitid
descomponer y analizar el objeto de estudio. Como objetivo tres; se disefio
un plan de mejora que contribuya a fortalecer el clima organizacional y
desempeiio laboral de los servidores publicos del GAD municipal Quinindé.
Con la aplicacion de estos objetivos se concluy6 que, en efecto, existen leyes
gue respaldan a los servidores publicos dentro de sus funciones y que,
factores como el desconocimiento del término clima organizacional,
motivacion, liderazgo, capacitacion y evaluacion de desempefio laboral
afectan a los trabajadores dentro de la entidad, a su vez, por medio de la
aplicacion de la herramienta 5W+H1, se propuso un plan de mejora con

estrategias para fortalecer las variables detectadas

Local

Actualmente no se encuentra alguna investigacion orientada al tema principal, por
ende, no se muestra citado alguno referente a lo mencionado.
2.3.Definicion de términos béasicos

Administracion

Stoner et al. (1996) sefiala que “administracion es el proceso de planificar,
organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la organizacion, y
el empleo de todos los demas recursos de la organizacion, con el propdsito de

alcanzar las metas establecidas para la organizacion”.
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Calidad de servicio

(Hoffman & Bateson, 2011) manifiesta que es la “actitud que resulta de una

evaluacion global del desempefio de una empresa’.

Capacitacion

Chiavenato I. (2009) alega que la capacitacion “Es el centro de un esfuerzo
reiterado y delineado para la mejora de competencias tanto personales y por ende,
un buen desempefio en la organizacién”.

Clima organizacional

Toro, (1992) establece que el clima “Es la calificacidon o precepcion que las
personas tienden de sus realidades en el trabajo y no de la opinion de esas
realidades ni de la actitud de ellas”

Cultura organizacional

Baron (2006) lo establece como “el conjunto de creencias, costumbres, practicas y
formas de pensar que un grupo de personas han llegado a compartir por medio de
su convivencia y trabajo”.

Desempeiio laboral

Chiavenato, (2000) define como “Las acciones o comportamientos observados en

los colaboradores que son relevantes en el logro de objetivos de la organizacion”
Organizacion
Ferrel et al., (2004) destaca que la organizacion “Consiste en acoplar y sistematizar

los recursos tanto: humanos, fisicos, informaticos, etc., que son inevitables para

alcanzar las metas”.
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Planificacién

Pichardo, (1997) indica que “la planificacion es un procedimiento mediante el cual
se seleccionan, ordenan y disefian las acciones que deben realizarse para el logro
de determinados propdsitos, procurando una utilizacidon racional de los recursos”.
Satisfaccion al usuario

Kotler, Philip et al. (2013) senala que “Es el nivel del estado de &nimo de una
persona que resulta de comparar el rendimiento percibido de un producto o servicio
con sus expectativas”.

Servicio

Stanton et al., (2004) afirma que “Es el nivel del estado de animo de una persona

gue resulta de comparar el rendimiento percibido de un producto o servicio con sus

expectativas”.
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CAPITULO Il

3. MATERIALES Y METODOS

3.1. Formulacién de las hipotesis

3.1.1. Hipdtesis general

La capacitacion influye directa y positivamente sobre el desempefio laboral del
personal en el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del Cantén

Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador, 2022.

3.1.2. Hipdtesis especificas

a. La dimension necesidades tiene influencia directa y positiva en el desempeiio
laboral del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador, 2022.

b. La dimensién competencias tiene influencia directa y positiva en el desempefio
laboral del personal en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del
Cantoén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador, 2022

c. La dimension evaluacion tiene influencia directa y positiva en el desempefio
laboral del personal en el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del

Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador, 2022

3.2. Tipo de estudio y disefio

3.2.1. Tipo de estudio

Las peculiaridades del estudio por investigar, sera aplicada; dado a que busca la

influencia de la capacitacion y el desempefio laboral del personal en el Gobierno
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Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén de Chillanes- Ecuador, 2022, y

segun (Vargas, 2009):

“La investigacion de tipo aplicada es la que se caracteriza porgque busca la
aplicacion o utilizacion de los conocimientos ya adquiridos, a la vez que se
adquieren otros conocimientos adicionales, después el tener que

implementar y sistematizar la practica basada en la investigacion”. (p.159).

Es decir, el tipo de estudio que se empleara de acuerdo con el objetivo que se busca
es de tipo aplicada, esto se debe a que no se manipulan las variables, todo lo
contrario, se trabajan tal cual como son sin ejercer ningin cambio, pertenecera al
nivel descriptiva y correlacional con la proposito de comprender y relacionar a las
variables y el impacto que generan actualmente, en ese caso “Los estudios
correlacidnales tienen como propdsito medir el grado de relacion que existe entre

dos o mas conceptos, categorias o variables”. (Hernandez et al., 2014).

3.2.2. Disefio

No experimental y transversal

Dado a que la capacitacion y desempeiio laboral del personal en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton de Chillanes- Ecuador; se
estudiaran tal cual como sucedan los hechos. Sujeto a ello, nos basaremos en
(Hernandez et al., 2014) quienes nos manifiestan que: “La investigacion no
experimental son los estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de
variables y en los que sélo se observan los fenébmenos en su ambiente natural para
analizarlos”. (p.152), es decir, se trata de una investigacion la cual no debe ser

manipulada de ninguna forma, sino analizar su estado natural de estudio.

De acuerdo al fin que persigue el disefio de investigacion que se aplicara al estudio
sera el no experimental, y su alcance sera transversal, debido a que se realizara
dentro de un periodo determinado. Asimismo, se procederd a estudiar el objeto de

estudio con la finalidad de determinar conclusiones que apoyaran en los estudios
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posteriores de las mismas variables, los datos seran derivados en un periodo de
tiempo preestablecido por el investigador, la investigacion es aplicada, por lo que
esta orientada a lograr un nuevo conocimiento destinado a solucionar el problema
de como se relaciona la Capacitacion con el Desempefio Laboral del personal en

el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes- Ecuador.

El disefio de contrastacion de hipotesis es definido como descriptivo- correlacional,

y este estudio se representa del siguiente esquema:

Ox

T~

Donde:

n = muestra de estudio
Ox = capacitacion
Oy = desempeiio laboral

r =relacidn entre variables

3.3. Poblacién, Muestra Y Muestreo
3.3.1. Poblacion
Con base en (Hernandez et al., 2014), quienes definen a la poblacién como

“Poblacién o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones”. (p.174)

Para esta investigacion se trabajara con el personal profesional; que laboran
en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes-

Ecuador, la cual esta representada por 65 servidores que laboran en las
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dependencias de acuerdo con la estructura organizacional presentada en la

siguiente tabla:

Tabla 1: Poblacion del personal GAD Municipal del Cantén Chillanes.

Categorias Cantidad
Directores Municipales 4
Unidades de jefatura 17
Analistas 3
Técnicos 8
Inspectores 2
Aucxiliares 1
Asistentes técnicos 1
Recaudadores 2
Bibliotecarias 2
Administradores 1
Asistentes administrativos 24

Total 65

Fuente: Estructura Organizacional GAD Chillanes.

3.3.2. Muestra

Segun (Bernal, 2010) nos afirman que el muestreo:
“Se refiere a la lista, el mapa o la fuente de donde pueden extractarse
todas las unidades de muestreo o unidades de andlisis en la
poblacién, y de donde se tomaran los sujetos objeto de estudio. La
unidad de muestreo es el tipo de caso que se escoge para estudiar”
(p.161).

Y, para determinar la muestra del personal que labore en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes- Ecuador, la
muestra es igual a la poblacion, es decir, que estard conformada por
exactamente 65 trabajadores que laboran dentro del mismo, designandose

una muestra por conveniencia e intencional.
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3.3.3. Muestreo

Para la seleccion de la muestra se escogi6 trabajar mediante muestreo no
probabilistica o intencional de acuerdo con las caracteristicas de la
investigacién, puesto que los trabajadores no tendran la probabilidad de ser

elegidos para aplicarle la encuesta tipo entrevista en su labor de trabajo.

3.4. Métodos

(Velasquez & Rey, 2010), mencionan las “Categorizaciones que consentira la
elaboracion teorica de datos, que consentiran las generalizaciones en forma de
teorias, hipétesis, leyes, conceptos, hechos cientificos, entre otros, tal que se
expone de manera habitual con el avance del estudio. En esta investigacion se

podra en ejecucion los siguientes métodos:

Descriptivo. Puesto que gestiona el dar conocimiento, narracion, reconocer
y acopiar los resultados alineando al objeto investigado; asi como el fundar

implicancia de las variables planteadas en la investigacion.

Analisis. Por la interaccion intelectual, el cual se lograra ejecutar de manera
mental, desde su forma general hasta en sus partes y signos, en sus

diferentes relaciones y componentes de las variables de tesis.

Sintesis. A través de un ejercicio inverso al estudio, se posibilita revelar los
lazos y peculiaridades normales de los resimenes; en este caso, la variable
capacitacion y el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Cantén de Chillanes- Ecuador.

Inductivo- deductivo. Deductivo, porque los datos permitiran saber la
influencia de la variable capacitacion y desempefio laboral del personal en el
Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén de Chillanes-
Ecuador; al diferenciar estos datos se consentira poder aplicar el método. En
otras palabras, que del tema central se va desglosando hasta fenbmenos y

propiedades mas calculadas, en objetos y estudios especificos.
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3.5. Técnicas e instrumentos

(Bernal, 2010), sefala las siguientes:

Técnica de encuesta

Se trazard un cuestionario para cada una de las variables, las que

comprenderan:

Para Capacitacion y Desempefio laboral se emplearan 15 preguntas

correspondientemente.

Con un total de 30 preguntas, empleando la Escala de Likert, tomando los
siguientes niveles: Totalmente de acuerdo (5), En acuerdo (4), Indiferente
(3), En Desacuerdo (2) Totalmente en desacuerdo (1).

Y esta sera aplicada a través de la técnica de encuesta encaminada al
personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton de
Chillanes- Ecuador, en horario de trabajo habitual.

Técnica documental

Se examinara, estudiara y discutira la informacion recopilada en contextos,

informes, registros y documentacion interna.

3.5.1. Instrumentos

Segun (Hernandez et al., 2014), se procede a utilizar los siguientes instrumentos:

Cuestionario; el mas afiejo de todos..

Fichas bibliogréficas; la que importarda para asignar la informacioén del

material bibliografico, compilando datos histéricos e internos.
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Libreta de apuntes; se manejaran para facilitar la informacion in situ de

sucesos y/u ocurrencia en la indagacion.

Confiabilidad del instrumento

Puesto que la fiabilidad representa la firmeza interna del instrumento en emplear,
entonces, esta investigacion se estudiara en base a Alpha de Cronbach, y para
(Welch & Comer, 1988) lo define como:

‘La medida de confianza mediante el Alfa de Cronbach asume que los items
(aplicados en Escala de tipo Likert), y saber si estan fuertemente correlacionadas
las variables. Cuanto mas cercano sea de 1, mayor sera la consistencia interna

para garantizar lo fiable que es en la muestra de investigacion”

Férmula de Alpha de Cronbach:

K ¥ S?
X=—|1 — >
K—1 Y
Donde:
o« = Coeficiente de confiabilidad
K = NuUmero de items

2 . . p
Z Si = Sumatoria de las varianzas de los items

SZ = varianza total

Al establecer la confiabilidad en los instrumentos aplicados se utilizard4 el
Coeficiente de Alpha de Cronbach, la cual su valoracion es entre 0 y 1, como se

muestra:
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Tabla 2 Escala de Alpha de Cronbach.

Escala Significado
-1a0 No confiable
0.01a0.49 Confiabilidad baja
0.50 a 0.69 Confiabilidad moderada
0.70a0.89 Confiabilidad Fuerte
0.90a1.00 Confiabilidad Alta

En concordancia a la Escala de Likert, se procede a examinar cada respuesta
considerando los valores: Totalmente en acuerdo (TA) =5, En acuerdo (DA) = 4,

Indiferente (I) = 3, En Desacuerdo (ED) = 2, Totalmente en Desacuerdo (TD) = 1.

Prueba piloto

La confiabilidad de los instrumentos se establece con el empleo de una prueba
piloto en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes-
Ecuador, para medir las variables: Capacitacion y Desempefio Laboral, y se
manipulara una muestra de 10 trabajadores cuyas peculiaridades son equivalentes
a la poblacién del estudio, usando el Alpha de Cronbach, los resultados se

muestran en la siguiente tabla:

Tabla 3 Confiabilidad Alpha de Cronbach.

. Coeficiente de Alpha N° de
Variables
de Cronbach preguntas
X: Capacitacion 0.841 15
Y: Desempefio Laboral 0.823 15

Para ambas variables los resultados superan el 0.70, por tanto, es decir, la

confiabilidad de los instrumentos se puede considerar como Confiabilidad fuerte.

46



3.6. Procesamiento y analisis

Recoleccion de lainformacion

La informacion requerida para la indagacion sera recolectada de manera personal,
la informacion documental y bibliografico sera recopilada de informes y datos
registrales en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Chillanes- Ecuador, sean reglamentos, articulos académicos, que se puedan
obtener a través de la plataforma virtual de la universidad, publicaciones u otros
documentos, con el fin de consignar datos para la profunda indagacién de la

investigacion para la aplicacion de encuesta.

Procesamiento

Una vez obtenida la informacién, los datos cuantitativos se elaborard una matriz

tabulada. La codificacion de los datos y se hara una matriz de referencia. El proceso

seré:

Primero : Separa la averiguacién acorde a los criterios

Segundo : Se ingresaran y procesaran la informacion aplicando los métodos y
técnicas mencionadas.

Tercero . Se trabajara utilizando un programa SPSS (Statistical Package for

the Sciences)

Validacién y codificacion

En la aplicacion de la validacion se realizard mediante las entrevistas se ejecutara
acorde a impresion, creando una implicancia de cotejar errores del entrevistado y
entrevistador. Y la codificacion a través de la accion de congregar y/o fijar

caracteres numeéricamente a las diferentes respuestas de las preguntas trazadas.

47



Introduccién de datos

Se validaran, editaran y codificaran los datos, luego se introducen los datos, y con
ello traducir la informacion en un formato electronico, a través de un computador,

con el uso de un disco duro o un USB.

Tabulacién, presentacidon y contrastacion de hipotesis

A través de un software estadistico SPSS, organizando la informacion en cuadros
y figuras. El resultado dara a revelar la influencia de la capacitacion en el
desemperio laboral en el personal en el Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Canton Chillanes- Ecuador.

La demostracion de hipétesis de la indagacion estara fundado en el coeficiente de

correlacion “Rho de Spearman”, y segun (Elorza & Medina, 1999) nos sefalan que:

“Es una medida de agrupacion lineal que manipula las clases, numeros de orden,
de cada grupo de dependientes y las compara. Este coeficiente es realmente
preciso cuando el numero de dependientes se asocia en numero pequefio (menor
de 30), permitiendo el grado de asociacion entre ambas variables, determinando si
tienen o no dependencia o independencia de variables aleatorias, asi mismo es

usado cuando la prueba de normalidad no es ajustada en las variables de estudio”.

Para medir el grado de aasociatividad segun coeficiente de correlacion Rho de

Spearman se indica la siguiente tabla:

Tabla 4 Grado de relacion Rho de Spearman.

Rango Correlacion
+0.91a+1.00 Correlacion Negativa o Positiva Perfecta
+ 0.76 a + 0.90 Correlacion Negativa o Positiva Muy Fuerte
+051a+0.75 Correlacion Negativa o Positiva Considerable
+0.11a+ 0.50 Correlacién Negativa o Positiva Media
+0.01a+0.10 Correlacion Negativa o Positiva Débil

0.00 No existe correlacion
Fuente: Adaptada en base a (Hernandez & Fernandez, 1998)
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Por lo expuesto, el método de correlacibn empleado en la investigacion se

procedera en dar contestacion a la informacion estudiada.

Anélisis

La informacion sera presentada a través de cuadros, figuras e indicadores
utilizando la estadistica descriptiva, analizandose y pasando a discutir el estado del
arte (antecedentes y bases tedricas), centrandose en la solucion del problema, en
la contrastacion de la hipétesis planteada y en el objetivo, para determinar la
influencia de la Capacitacion en el Desempefio Laboral del personal profesional
nombrado en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén

Chillanes- Ecuador

3.7. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Capacitacion

Definicion conceptual

Para Chiavenato (2011, p. 322), sehala que “la capacitacion del personal es el
proceso de corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy
competencias en funcidn de objetivos definidos”.

Dimensiones:

Necesidades

Indicadores: Funciones, objetivos, liderazgo

Competencias
Indicadores: Conocimientos, habilidades, valores

Evaluacion

Indicadores: Comunicacion, compromiso, rendimiento
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Definicion operacional

Los datos para la variable independiente Capacitacion seran obtenidos mediante la
aplicacion de la técnica de la encuesta con un cuestionario de 15 preguntas en
escala de Likert, aplicado a la muestra de los servidores publicos de GAD Municipal

del Cantén Chillades, Ecuador.

Tabla 5 Variable independiente: Capacitacion.

Di - Pregunta Puntaje Puntaje
imension . ..
minimo maximo
Necesidades 01 al 05 5 25
Competencias 06 al 10 5 25
Evaluacion 11 al 15 5 25
Total 01 al 15 15 75

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Definicion conceptual

Chiavenato (2000), indica que el desempefio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”.

Dimensiones:

Calidad de trabajo

Indicadores: Propdésito, atencién del servicio, efectividad.
Conocimiento de trabajo

Indicadores: Funciones, labores, desempefio, competencias
Desempefio en el cargo

Indicadores: Procedimientos, predisposicion, evaluacion, resultados

Cumplimiento de metas
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Indicadores: Alcance de metas, recursos utilizados, trabajo en equipo, logros

obtenidos.

Definicién operacional

Los datos para la variable dependiente Desempefio Laboral seran obtenidos
mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta con un cuestionario de 15
preguntas en escala de Likert, aplicado a la muestra de los servidores publicos de
GAD Municipal del Canton Chillades, Ecuador.

Tabla 6 Variable dependiente: Desempefio laboral.

, . Preguntas Puntaje Puntaje
Dimension P "

minimo maximo
Calidad de trabajo 16 al 18 3 15
Conocimiento del trabajo 19 al 22 4 20
Desempefio en el cargo 23 al 26 4 20
Cumplimiento de metas 27 al 30 4 20
Total 16 al 30 15 75

Seleccionando y sintetizando la informacion, las variables con sus respectivas

dimensiones se enuncia de la siguiente manera:

Tabla 7 Matriz de identificacion de variables.

Variables Dimensiones
Necesidades
Competencias
Evaluacion.

X: Capacitacion

Calidad de trabajo
Conocimiento del trabajo
Desempefio en el cargo
Cumplimiento de metas

Y: Desempeiio laboral
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

En enfoque al objetivo general: Determinar de qué manera la capacitacion influye
sobre el desempenio laboral del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

Tabla 8 Capacitacién y su Influencia en el desempefio laboral.

Nivel Capacitacion Desempeiio Laboral
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto [56 -75] 39 60% [56 -75] 26 40%
Medio [36- 55] 26 40% [36- 55] 39  60%
Bajo [15- 35] 0 0% [15- 35] 0 0%
Total 65 100% 65 100%

La capacitacion tuvo una influencia del 60% situandose con un nivel alto en el
desempefo laboral acorde a los resultados del 60% con nivel medio,
determinandose que existe una influencia directa de la capacitacién sobre el
desempeiio laboral, el cual representa las dimensiones: necesidades,
competencias y evaluacion en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal

del Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

En prueba de hipotesis de objetivo general: La capacitacion influye directa y
positivamente sobre el desemperio laboral del personal en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador,
2022.
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Se ratifica lo sefialado mediante el calculo del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman con un 0,496 y con nivel de significancia del 0,000, resultando que, si
existe una relacion positiva media, por lo que la capacitacion influye directa y
positivamente sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador

2022, lo que nos da por aceptar la hipotesis general del estudio.

Tabla 9: Correlacién capacitacion en el desempefio laboral.

Correlaciones

Capacitacion IDesempeno
aboral
Capacitacion  Coeficiente de 1,000 ,496™
correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 65 65
Spearman  Desempefio Coeficiente de ,496"™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En enfoque al objetivo especifico 1. Determinar la influencia de la dimensién

necesidades en el desempefio laboral de los trabajadores en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal en el Cantén Chillanes, Ecuador, 2022.

Tabla 10: Dimension necesidades y su Influencia en el desempefio laboral.

Nivel Necesidades Desempeiio Laboral
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto [20- 25] 40 62% [56 -75] 26 40%
Medio [13- 19] 25 38% [36- 55] 39 60%
Bajo [5- 12] 0 0% [15- 35] 0 0%
Total 65 100% 65 100%

La dimension necesidades, la que se ve enfocado en la estructuracion y desarrollo
de planes y programas, se ve influenciada con un 62% de nivel alto sobre el

desempefio laboral del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado
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Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022, de las

respuestas de los colaboradores.

En prueba de hipodtesis de objetivo especifico 1. La dimension necesidades
tiene influencia directa y positiva en el desempefio laboral del personal en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de
Bolivar, Ecuador, 2022.

Se corrobora con Rho de Spearman con un 0,389 y una significancia bilateral del
0,001, explicando que existe una relacion positiva media, por lo que la dimension
necesidades influye directa y positivamente sobre el desempeiio laboral del
personal en el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del Cantén

Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

Tabla 11: Correlacion dimension necesidades en el desempefio laboral.

Correlaciones

Necesidades Desempeno
laboral

Necesidades Coeficiente de 1,000 ,389"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

Rho de N 65 65

Spearman Desempefio Coeficiente de ,389™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En enfoque al objetivo especifico 2: Explicar la influencia de la dimension

competencias en el desempefio laboral de los trabajadores en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal en el Canton Chillanes, Ecuador, 2022.
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Tabla 12 Dimensién competencias y su Influencia en el desempefio laboral.

Nivel Competencias Desempefio Laboral
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto [20- 25] 20 31% [56 -75] 26  40%
Medio [13- 19] 44  68% [36- 55] 39  60%
Bajo [5- 12] 1 2% [15- 35] 0 0%
Total 65 100% 65 100%

La dimension competencias, el que no solo se pondr4 en coordinacion de
habilidades, nivel educativo, experiencia, formacion, intereses, esfuerzos, tiempos
sino también materiales y recursos, tiene influencia de un 68% en nivel medio sobre
el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022, de las

respuestas de los colaboradores.

En prueba de hipotesis de objetivo especifico 2: La dimensiébn competencias
tiene influencia directa y positiva en el desempefio laboral del personal en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes, Provincia de
Bolivar, Ecuador, 2022.

Se reafirm6 con coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,395 con una
significancia de 0,001 revelando que existe una relacién positiva media, por lo que
la dimensién competencias influye directa y positivamente sobre el desempefio
laboral del personal en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del

Cantoén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.
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Tabla 13: Correlacién dimensién de competencias en el desempefio laboral.

Correlaciones

. Desempefio
Competencias
laboral

Competencias  Coeficiente  de 1,000 ,395"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

Rho de N 65 65

Spearman Desempefio Coeficiente de ,395™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 65 65

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

En enfoque al objetivo especifico 3: Describir la influencia de la dimension
evaluacion en el desempenio laboral de los trabajadores en el Gobierno Auténomo

Descentralizado GAD Municipal en el Cantén Chillanes, Ecuador, 2022.

Tabla 14: Dimension evaluacion y su influencia en el desempefio laboral.

Nivel Evaluacion Desempefio Laboral
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto [20- 25] 35 54% [56 -75] 26  40%
Medio [13- 19] 30 46% [36- 55] 39 60%
Bajo [5- 12] 0 0% [15- 35] 0 0%
Total 65 100% 65 100%

Fuente: Elaboracion propia

La dimensién evaluacion, la cual es requisito indispensable para conocer el impacto
de la capacitacion en los colaboradores, tiene influencia de 54% en nivel alto sobre
el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

En prueba de hipotesis de objetivo especifico 3: La dimension evaluacion tiene

influencia directa y positiva en el desempefio laboral del personal en el Gobierno
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Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar,
Ecuador, 2022.

El grado de asociatividad de la variable desempefio laboral con la dimension
evaluacion se realiz6 con correlacion Rho de Spearman de 0,490 con una
significancia de 0,000, se detall6 que existe una relacion positiva media, por lo que
la dimension evaluacion influye directa y positivamente sobre el desempefio laboral
del personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn

Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

Tabla 15: Correlacion de la dimension evaluaciéon en el desempefio laboral.

Correlaciones

., Desempeiio
Evaluacién
laboral

Evaluacion Coeficiente  de 1,000 ,490™
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 65 65

Spearman Desempefio Coeficiente  de ,490™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 65 65

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

4.2. Discusioén

En enfoque al objetivo general: Determinar de qué manera la capacitacion influye
sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.
Los resultados de la indagacion nos muestran que:
La capacitaciéon tuvo una influencia del 60% situandose con un nivel alto con el

desempeiio laboral acorde a las contestaciones del 60% para el nivel medio,

determinandose que existe una influencia directa de la capacitacion sobre el
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desempefio laboral, el cual representa las dimensiones: necesidades,
competencias y evaluacion en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

del Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

Espinoza (2017) en su tesis “Evaluacion del desempeio laboral y su incidencia en
los resultados del rendimiento de los trabajadores de la Direccién de Obras Publicas

del GAD Municipal del Canton Pastaza, periodo 2017”, denota que:

“La investigacion estudia seis factores de evaluacion que son: 1.-Indicadores de
Gestion del puesto (60%), 2.- Conocimientos (8%), 3.- Competencias técnicas del
puesto (8%), 4.- Competencias Universales (8%), 5.- Trabajo en equipo, Iniciativa
y Liderazgo (16%) y 6.- Evaluacion del ciudadano; este factor puede reducir un
porcentaje a la evaluaciéon segun sea el caso, dando como resultado una valoraciéon
sobre un 100% pudiendo ser categorizado el rendimiento como bueno, muy bueno,
satisfactorio y excelente, siendo asi que los colaboradores de la institucién cuentan
con un desempefio laboral ponderado de un 87% equivalente a muy bueno y con

una incidencia impacto positivo en su rendimiento del 24%”.

Se demuestra que existen coincidencias entre ambas resultas del estudio realizado
con el personal del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal en el Canton

Chillanes, Ecuador y la tesis (Espinoza, 2017).

En enfoque al objetivo especifico 1. Determinar la influencia de la dimensién
necesidades en el desempefio laboral de los trabajadores en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal en el Canton Chillanes, Ecuador, 2022.

Los resultados de la indagacion nos muestran que:
La dimension necesidades, la que se ve enfocado en la estructuracion y
desarrollo de planes y programas, se ve influenciada con un 62% de nivel
alto sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar,

Ecuador 2022, de las respuestas de los colaboradores.
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(Yanchatufia, 2012) en su investigacion “La capacitacion del personal y el
desempeiio laboral en el Gobierno Municipal del Cantdon Santiago de
Pildaro”, en Ambato- Ecuador, durante el periodo 2012, concluye que: “Debe
considerarse la ejecucion del plan de capacitacion que esta de acuerdo a las
necesidades de cada area para los servidores municipales con el objeto de

mejorar su desempefio laboral’.

Existen concurrencias en los resultados de la investigacién ejecutada en el
Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes,
Provincia de Bolivar, Ecuador y la tesis presentada por (Yanchatufia, 2012).
En enfoque al objetivo especifico 2: Explicar la influencia de la dimension
competencias en el desempefio laboral de los trabajadores en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal en el Canton Chillanes, Ecuador, 2022.

Los resultados de la indagacion nos exponen que:

La dimension competencias, el que no solo se pondra en coordinacion de
habilidades, nivel educativo, experiencia, formacion, intereses, esfuerzos,
tiempos sino también materiales y recursos, tiene influencia de un 68% en
nivel medio sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes, Provincia de

Bolivar, Ecuador 2022, de las respuestas de los colaboradores.

Contreras (2021) en la tesis “Capacitacion y desempenio laboral en trabajadores de

la Red de Salud Puquio Ayacucho 2021”, enfoca que:

“Se obtuvo como principales resultados una correlacion positiva directa y
considerable con un (r= .595) por otro lado, las dimensiones de capacidad
cognitiva (r=.171) son significacion; en la siguiente dimensién de capacidad
afectiva (r= .476), la siguiente es la capacidad psicomotora (r= .319) y en

motivacion profesional (r=.629)”.
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Se encontraron acercamientos con los resultados del personal en el
Gobierno Autonomo Descentralizado GAD Municipal en el Cantén Chillanes,

Ecuador y la tesis desarrollada por (Contreras, 2021).

En enfoque al objetivo especifico 3: Describir la influencia de la dimensién
evaluacion en el desempefio laboral de los trabajadores en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado GAD Municipal en el Cantén Chillanes, Ecuador, 2022.

Los resultados de la investigacidon nos presentan que:

La dimensidn evaluacion, la cual es requisito indispensable para conocer el
impacto de la capacitacion en los colaboradores, tiene influencia de 54% en
nivel alto sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar,
Ecuador 2022.

Gallardo & Lastra (2020) en su tesis “Andlisis del clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD Municipal

Quinindé 2020”, manifiesta que:

“En efecto, existen leyes que respaldan a los servidores publicos dentro de
sus funciones y que, factores como el desconocimiento del término clima
organizacional, motivacién, liderazgo, capacitacion y evaluaciéon de

desempeiio laboral afectan a los trabajadores dentro de la entidad”.

Se encuentra disconformidad en los resultados de la exploracion planteada dentro
del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal en el Canton Chillanes, Ecuador
y la tesis estudiada por (Gallardo & Lastra, 2020), porque si se encuentra buena

relacion entre la variable y la dimension investigada.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES

1. La capacitacion tuvo una influencia situandose en un nivel alto con el desempefio
laboral, existiendo una relacion positiva media, entonces la capacitacion influye
directa y positivamente sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantéon Chillanes, Provincia de Bolivar,
Ecuador 2022.

2. La dimensién necesidades, la que se ve enfocado en la estructuracion y
desarrollo de planes y programas, se ve influenciada sobre el desempefio laboral
del personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022, afirmando una relacion positiva
media, en otras palabras, la dimension necesidades influye directa y
positivamente sobre el desempefio laboral.

3. La dimensién competencias, el que no solo se pondra en coordinacion de
habilidades, nivel educativo, experiencia, formacién, intereses, esfuerzos,
tiempos sino también materiales y recursos, tiene una relacion positiva media,
es decir, la dimension competencias influye directa y positivamente sobre el
desempefio laboral del personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022.

4. La dimension evaluacion, la cual es requisito indispensable para conocer el
impacto de la capacitacion en los colaboradores, tiene influencia sobre el
desempefio laboral del personal en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador 2022,
estableciendo que existe una relacion positiva media, por lo que la dimensién

evaluacion influye directa y positivamente sobre el desempefio laboral.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

La alta direccion del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador debe fomentar constantes
capacitaciones, especialmente sobre leyes, normativas, cédigos y reglamentos,
con el fin de fortalecer tanto el desempefio laboral como el conocimiento y
capacidad que cuentan los trabajadores, logrando un mejor desarrollo personal

y profesional.

Es esencial que se diagnostique de manera periédica las necesidades que tiene
el personal, esto a través de encuestas de satisfaccion laboral, asi como
entrevistas con el objeto de rescatar cuales son las necesidades mas urgentes
y con ello hacer que los trabajadores se sientan mas involucrados con el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes, Provincia

de Bolivar, Ecuador.

Es conveniente que el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del
Canton Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador cuente con los instrumentos
necesarios y entregue beneficios al personal que mas destaque dentro de su
area de trabajo, esto se puede realizar a través de talleres y casos practicos
con el fin de identificar al talento humano que puede ser comprometido y capaz
de resolver problemas dentro de la entidad.

Es importante la entidad ejecute planes y programas de evaluacion, obteniendo
como fin el seguimiento de metas y actividades planteadas, asi como la

correcta verificacion de puntos problemas para mejorarlos y/o corregirlos y asi
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lograr un buen desempefio laboral en el Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar, Ecuador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia.

Problema Objetivoz Hipatesis Variablez Poblacion ¥ Mueztra | Caracterizticas
iDe qué manera [a Determinar Iz influencia de la La capacitacidn tiene
capacitacion mfhiye en el caparitzeidn en 2l desempefio | influencia diractz v positiva en
desempatio laboral del latoral del perzonal en al el desampefio lzboral del
perzonzl an el Gobiemo Foblemo Autonomo personal en el Gobiemo
Antonomo Descentralizado Dezcentralizade Mmicipal dal Amtémomo Descontralizada Poblacisn
Mhmicipal del Cantdn Canton Chillanes, Ecuadar, hnmeipal del Canfen
Chullanes, Ecuader 20227 20212, Chillanas, Ecuader, 2022. Constimida por un
Tari total de 65 servidores
Problemasz especificoz: Objetivos ezpecificos: Hipotesis ezpecificas: hdi:::?ﬂl;:ue: piiblicos que sstin o
. ) . ) ) ) : .. ) laborando an la -Desenptiva
1. ;Como la dimension de las | 1 Determinar [a influencia de la 1 La dimenszion necesidadas o condicicn de
nacesidades mfhne en el dimen=ion necesidades en al tiene mmfluencia directa v Capacitacion nombrados ¥ -Cuoantitativa
desempetio laboral de los dezampetio laboral da loz posiira en el desempetio contratzdos del
trabajadoraz en el GATY trabajadores en o] GAD lakoral del perzonal an el Cohiema Auténomo -Comalacional
hiumicipal en el Canton hluicipal en el Canton GAD Mumicipal del Canton Descentralizade
Chillanes, Ecuador 20227 Chillanas, Ecuador, 2022, Chillanes, Ecuader, 2022. Mumicipal dal Cantén “Transversal
2. ;Come la dimen=nion 2. Determmmar la mfluencia de la | 2Lz dimensicn compsatencias .
comp=tencias influye an el dimension competencias en el tiene influencia directa ¥ Variahle Mnestra -No expermmental
desempetio laboral da los dezampetio lzaborzl de loz posiirva en el desempesio dependiente:
trabajadoraz en el GATY trabajadores en o] GAD lakoral del perzonal an el
humicipal en el Canton Khmicipal en el Cantdn GAD Mumicipal dal Cantén Des o laboral prnbabﬁf:semin
; WIIT : I3 ; . EImpEng E
Chullanes, Ecuador 20227 Chillanes, Ecuader, 20232, Chillanes, Ecuadeor, 2022 Ia formula de u
3. ;Como la dimen=ion 3 Determunar |z influenciadela | 3.La dimen=ion evaluacidn )
evaluacién influye an el dimension evaliacion en el tiene influencia directa v n =63
desempetio laboral de los dezampetio laboral da loz posiirva en el desempesio
frabajadoras en el GAD trabajadores en o] GAD lakoral del persomal an el
humicipal en el Canton Khmicipal en el Cantdn GAD Mumicipal dal Cantén

Chillanes, Ecuador 20227

Chillanaz, Ecuader, 2022,

Chillanes, Ecuader, 2022,
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables.

2022,

Titulo: Capacitacion y desempeio laboral del personal administrativo del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Canton Chillanes,

Cumplimiento
de metas

Recursos ulilizados
Trabajo en equipo
Logros obienidos

71

Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores ltems Escala de medicion
Para Chiavenato (2011:322), Funciones
2 senala que ‘la capacitacion Los datos para la varable Necesidades Objetivos 15 Escala de Likert
5 del personal es el proceso de  independiente  Capacitacion Liderazgo
'-E = corto  plazo  aplicado de seran obtenidos mediante la Totalmente en
E_"-% manera sistemnatica v aplicacion de la ténnica_ de la Conocimientos desacuerdo (1).
_ﬁ 5 organizada, por medio del encuesta con un cuestionario Co tenci Habilidades 510 En desacuerdo
£ %  cual las personas adguieren de 15 preguntas en escala de MPEIENCIZs  yolores (2).
ﬁ =3 conocimientos, desarrollan  Likert, aplicado a la muesira de Indiferente (3}
B¢ habilidades y competencias los servidores publicos de GAD Comunicacion De acuerdo (4)
i en funciomn de objetivos Municipal del Canton Chillades, " : Totalmente de
- definidos”. Ecuador. Evaluacion Com Prami=0 1-13 acuerdo [5)
Rendimiento
Proposito
Calidad de  Atencidn del servicio 1618
trabajo Efectividad
© Los datos para la variable Funciones Escala de Likert
=] Chiavenato (2000), indica dependiente Desempefio Conocimiento Labores
2 2 que el desempefo laboral Laboral seran  obtenidos del frabaio Desempefio 19- 22 Totalmente en
EE “es el comportamiento del mediante la aplicacion de la ¥ Competencias desacuerdo (1).
ae trabajador en la bisqueda de  técnica de la encuesta con un En desacuerdo
o8 los objetivos fjados; éste cuestionario de 15 preguntas Procedimientos ).
ﬁ E constituye la estrategia en escala de Likert, aplicado a Predisposicion Indiferente (3}
-E ﬁ individual para lograr los la muestra de los servidores Desempefioen Evaluacion 7396 De acuerdo (4)
= B ohjetivos®. publicos de GAD Municipal del &l cargo Fesultados Totalmente de
Canton Chillades, Ecuadaor. acuerdo [5)
Alcance de mefas 27_30




Anexo 3: Instrumento de Recoleccién de datos.

Cuestionario

La informacicn que nos enfregue es muy importante y sera ufilizada de forma
confidencial, la cusl se anslizars solo con fines estadisticos, por lo gue
ESpEramos su mayor sincendad.

En las siguientes afirmaciones, margue la opcion gue mejor se adecus a suU
opinion sienda:

Taotalments an desacuerdo.

En Desacuerdo.

Indiferante.

O Acusrdo.

Taotalmenta de acuerdo.

U

Variable Independiente: Capacitacion

N= | Pregunta | Escala

Dimension Mecesidades

01| El personal del GAD Municipal de Chillanes se
ancuenira crientado para brindar a2 atencidn debids?

02| iEl personal del GAD Municipal de Chillanes demuesira
tener dificultades para contestar las consultas de los
usuarios?

02 | AEl personal del GAD Municipal de Chillanes atiends
oon amabilidad & los usuarios en todo momento?

04 | ;iEl personal del GAD Municipal de Chillanes fiene trato
respetunso durante todo el proceso de atencion?

05 | iEl personal del GAD Municipal de Chillanes genera
confianza en vez de problemas?

Dimension Competencias

08 | iEl personal del GAD Municipal de Chillanes se
encusnira bien orientado?

a7 | iEl personal del GAD Municipal de Chillanes demuesira
tener conocimientos necesanos para absolver cualguier
problemsa o incomveniente?

02 | El personal del GAD Municipal de Chillanes cuenta
con las habilidades necesarias para atender con
cortesia a los usuarios bajo su responsabilidad?

08 | iEl personal del GAD Municipal de Chillanes tiene trato
amakble y respetuoso™

10| ;El personal del GAD Municipal de Chillanes genera
confianza v empatia durante |a atencion?

Dimensicn Evaluacion

11| ZAphco ko aprendido en mi puesto de trabajo
responsablementa?

12 | iLas evaluaciones aywdan aumentar mis conocimientos
v reforzar mis responsabilidades y trabajo en equipo?

13| ;Considerc gue es importante que los jefes evaluen a
los colaboradores para analizar los resultados despues
de recibir capacitaciones mediante un trabajo
organizado?
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14

£ El rendimiento general del personal es bueno y
eficiente?

15

£ Considero gue los uswanos se sienten satisfechos con
la atencion recibida por el GAD Municipal de Chillanes?

Variable dependiente: Desempenao Laborsl

N |

Preguntas

Escala

Calidad de trabajo

18

:El trabajo desempenado cumple con el proposito dal
GAD Municipal de Chillanes?

17

:La atencion del servicic brindado es oporiuno y
amable?

18

ZEl trabajo desamollado cumple con la efeclividad vy
productividsd dentro del GAD Municipal de Chillanss?

Conocimientos del trabajo

19

gLa funciones que reslizan los trabajadores del GAD
municipal son de manera estrategica v logran la eficacia
esperads?

20

:Se aplica un proceso de desempenc en sus labores?

21

:En =u opinion, considera que el desempenc que se
desarrolls en el GAD es el adecusdo ssgon sus
conocimientos?

22

;Se cusnfa con las competencias reguendas y
necesarias para las funciones da su puesio?

Desempeno en el trabajo

23

£ Se aplican directivas y manuales de procedimientos en
el gjercicio de sus funciones y responsabilidades?

24

: Se cuenta con creatiidad, innovacion y predisposicion
pars un frabsjo personal y en equipo de maners
eficiente?

25

:El trabajo culminado es evaluado con la intencion de
una mejors continua?

28

£ Cree usted gue bos resultados cuentan con un alto ninvel
del desempenco v colaboracion denfro de |a institucion?

Cumplimiento de metas

:El trabajo == desarrclla en funcion 2 las metas
establecidas?

28

JlLos recursos ufilizados en el trabajo reslizado son
hastos para el desempeno gue hacen?

29

£ El frabajo realizado por & personal en su conjunio esta
orentado en la mision del GAD?

30

Mi trabajo realizado confribuye con kos logros del GAD
Municipal.
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Anexo 4: Consentimiento de aplicacién de tesis.

Oficio No. 0001-SRBV-2022
Chillanes, 05 de agosto de 2022.

Licenciada

Maria Carmita Maucin Tumailla

ALCALDESA

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
CHILLANES

Calle Guayas 352 y Enrique Villagdmez

BOLIWAR - CHILLANES

De mi consideracion;

Tengo el agrado de dirigirme a su despacho y a la vez solicitarle su autorizacian para la
redlizacion de una encuesia al personal que frabaja en la instiucidn que usted
dignamenie lo preside vy expresarle que |la swscrita ingeniera Sivana Rosalva Bora
Valerde, tiene como objetivo optar el grado académico de Maestra en Gestion Publica;
en la Universidad Macional de Tumbes, Penl; motivo por el cual debo cumplir como wn
requisito académico de presentar la tesis fitulada “CAPACITACION Y DESEMPEND
LABORAL DEL PERSONAL EN EL GOBIERNO AUTOMNOMO DESCENTRALIZADO
MUMICIPAL DEL CANTON CHILLANES, PROVINCIA DE BOLIVAR, ECUADOR,
2022"; siendo necesanio para su ejecucion la aplicacion de instrumentos de recoleccion
de daltos, coma: observacidn, encuesias y olros comwexas, para aplicar las técnicas de
campa y con ello recolectar |3 informacidn perinente, considerando su confidencia y asi
culminar con éxito el trabajo de investigacitn y lograr mi objetivo propuesto.

Para ko cual adjunta la Resclucidn enviada por |3 Universidad Macional de TUMBES -

PERU *Escusla de Posgrada” RESOLUCION N.° 0318-2022/UNTUMBES-EPG-D de 20
de julio de 2022.

Conocedora de su espiritu colaborador anficipo mis sinceros agradecimientos.

Ing. Silvana Rosalva Borja Vahverde
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
}-\Gﬂmﬂlﬂ DEL CANTON CHILLANES
e SUNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO™
“Paraise de Bolivar, Granero del Ecuador ™
Teléfono foo: 032978187

Yo, Licenciada Zoila Mercedes Huilca Hullca, en mi calidad de Jefe encargada de
Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Chélanes en atencion al Oficio No. 0001-SRBV-2022 de fecha 05 de agosto de 2022

CERTIFICO:

Que la Ingeniera Silvana Rosalva Borja Valverde, con Cl: 0201431889, realzo la
encuesta a todo el personal que labora en ¢ GAD Municipal del Cantén Chillanes
documentos requendos para cumplir con el reguisito académico para la
presentacion de la tesis titulada “CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON CHILLANES. PROVINCIA DE BOLIVAR, ECUADOR, 2022

Es todo cuanto puedo certificar en honor a ia verdad, pudiendo s interesada hacer
uso del presente como creyera conveniente

Chillanes, 09 de Agosto del 2022

Dirvoxien: Gagves)S) » Enriger Vilagiomes
Yok fomac 012 9O80F9, WAITHINT Esteasiin 114
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Anexo 5: Datos estadisticos.

HO: Los datos de la variable Capacitacion tienen una distribucion normal
H1: Los datos de la variable Capacitacion no tienen una distribucion normal

Pruebas de normalidad

Holmogorone-Sonarmon® Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
Capacitacion J02 g5 088 et 65 a8

a. Comeccion de significacion de Lilliefors

Luego de aplicar la prusba de normalidad de Kolmogorow-Smirmov por tener una
poblacion mayor a 50, obteniendo un p valor de 0,082 mayor a 0,05 por lo gue ==
acepta la hipétesis nula, por lo tanto, los datos de la varisble Capacitacion tiznen

distribucion mormal.

HO: Los datos de la variable Desempeno laboral tienen una distribucion

normal

H1: Los datos de la variable Desempeno laboral no tienen una distribucion

normal.
Pruebas de normalidad
Kodmogorov-Smimoy™ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistice gl Sig.
Desempeno 118 &5 (023 D42 &5 004
|shoral

a. Comeccion de significacion de Lilliefors

Luego de aplicar la prueba de nomalidad de Kolmogorow-Smirnov por tener una
poblacion mayor a 50, obteniendo un p valor de 0,023 menor a 0,05 por lo que se
rechazs la hipotesis nula, por ko tanto, los datos de la varishle desempeno laborsal
no tienen distribucion normal, & partir de ello s2 emplears la prueba de Rho de

Spearman para medir las vanables,

76



Estadistica de elementos

Variables e Indicadores| N Media | Mediana | Desviacion | Varianza
Capacitacion g5 58,00 57,00 6,542 42 804
Macesidades i 4] 18,249 20,00 2,463 6,066
Competencias g5 18,54 18,00 2,823 797
Evaluscion g5 19,66 20,00 2,846 102
Desempeno laboral i 4] 55,23 54,00 7,215 52 055
Calidad de trabajo i 4] 10,81 11,040 2,405 5,804
Conocimiento del trabajo | 85 14 58 15,00 2 T05 7216
Desempeno en el trabajo | 85 14,445 14,0 2829 8,002
Cumplimiento de metas i 4] 15,18 15,00 2,318 5,272
Datos estadisticos de items
ITMES Descripcion Media| Desv. | Varianza
JEl personal del GAD Municipal de
ITEM1 | Chillanes se encuenira capacitado para 368 1.281 1.568
brindar ka atencion debida?
(El personal del GAD Municipal de
Chillanes demuesira tener dificuliades
ITEMZ pars contestar las comsultas de los 3.75| D.848 0.72
USUEnos?
JEl personal del GAD Municipal de
ITEM3 | Chillanes atiends con amabilidad a los 422 0.735 0.547
usuarios en fodo momento?
JEl personal del GAD Municipal de
ITEM4 | Chillanes fiene trato respetucso durante 4 08| 0.785 0.585
todo e proceso de afencion?
JEl personal del GAD Municipal de
ITEMS | Chillanes geners confianze en wvez de 4.15| 0785 0.832
problemas?
(El personal del GAD Municipal de
ITEME Chillanes se encuentra bien capacitado? 3111 1.458 2128
(El personal del GAD WMunicipsl de
Chillanes demuestra fener conocimientos
ITEMT necessrics pars  sbsolver cuslquier 3.72| 1.083 1.172
problema o inconveniente?
(El personal del GAD Municpal de
Chillanes cuenta con las habilidades
ITEMS necesarias para atender con amabilidad 3.72| 1.002 1.018
a los usuarios?
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ITEM9

¢El personal del GAD Municipal de Chillanes
tiene trato amable y respetuoso?

65

4.18

0.748

0.559

[TEM10

¢ El'personal del GAD Municipal de Chillanes
genera confianza durante la atencion?

65

3.8

0.987

0.975

TEM11

¢Aplico lo aprendido en mi puesto de trabajo?

65

3.88

0.875

0.766

[TEM12

¢Las evaluaciones ayudan aumentar mis
conocimientos, reforzar mis
responsabilidadesy trabajo en equipo?

65

4.34

0.594

0.352

TEM13

¢ Considero que es importante que los jefes
evallen a los colaboradores para analizar los
resultados después de recibir
capacitaciones?

65

4.09

1.128

1.273

TEM14

¢ Elrendimiento general del personal es
bueno y eficiente?

65

3.69

1.03

1.06

ITEM15

¢, Considero que los usuarios se sienten
satisfechos con la atencion recibida por el
GAD Municipal de Chillanes?

65

3.66

1.302

1.696

ITEM16

¢El trabajo desempefiado cumple con el
propdsito del GAD Municipal de Chillanes?

65

3.25

1.323

1.751

TEM17

sLa atencién del servicio brindado es
oportuno y amable?

65

0.984

0.969

TEM18

¢(El trabajo desarrollado cumple con la
efectividad y productividad dentro del GAD
Municipal de Chillanes?

65

3.66

1.163

1.352

TEM19

¢La funciones que realizan los trabajadores
del GAD municipal son de manera estratégica
y logran la eficacia esperada?

65

3.4

1.285

1.65

ITEM20

¢ Se aplica un proceso de desempefio en sus
labores?

65

3.2

1481

2.194

TEM21

¢En su opinién, considera que el desempefio
gue se desarrolla en el GAD es el adecuado
seglin sus conocimientos?

65

4.17

0.802

0.643

TEM22

¢ Se cuenta con las competencias requeridas
y hecesarias para las funciones de su puesto?

65

3.91

1.011

1.023

TEM23

,Se aplican directivas y manuales de
procedimientos en el ejercicio de sus
funciones?

65

3.11

1.312

1.723

TEM24

¢Se cuenta con creatividad, innovacion y
predisposicion para un trabajo eficiente?

65

3.83

1.054

1112

TEM25

¢El trabajo culminado es evaluado con la
intencion de una mejora continua?

65

3.85

1.107

1.226
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i Cree usted que los resultados cuentan

ITEMZ6 | con un alto mivel del desempeno dentro| 63| 3.63( 1.002 1.003
de la institucion?

TEM2T LEl trabajo se desarrclla en funcion a las 65 3.37| 0945 0893
metas?
iLos recursos ufilizados en el frabajo

ITEM28 |realizado son baztos para el desempeno| 65| 4.09| 0.824 0.673
que hacen?
i El trabajo realizado por el personal en

ITEM2% |su conjunto estd orientado en la mision| 63| 3.86| 1.116 1.246
del GAD?

ITEM30 Mi frabajo realizado contribuye con los 65| 385! 092 0 955

logros del GAD Municipal.
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