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PRESENTACIÓN  

La tesis actual muestra que esta indagación se manifiesta con la necesidad de 

interpretar e describir y proponer soluciones a las limitaciones que tienen los trabajadores de la 

municipalidad en especial los de la oficina de Administración Tributaria por no capacitarse y 

capacitar a su personal, estos factores han ocasionado que el servicio hacia la población. 

La metodología utilizada dentro de la investigación está basada de forma será 

descriptiva, explicativa y exploratorio ya que muestra como es la relación entre las dos 

variables siendo la variable independiente (capacitación laboral) y dependiente (clima laboral). 

El capítulo inicial o el primero se conceptualizará los aspectos que forman el inicio 

de la investigación: El Planteamiento, la formulación de problema, los objetivos y concluirá 

con el impacto practico y teórico de lo investigado. 

El capítulo tercero muestra el método o metodología que se usó para la investigación, 

indicando el tipo de diseño, la muestra, procedimientos e instrumentos a utilizar para 

conseguir los objetivos trazados. 

El capítulo cuarto se muestra y discuten los resultados empleando tablas y figuras 

para un mejor entendimiento.  

Como puntos finales se muestra las conclusiones y propuesta de mejora, se muestran 

los anexos o pruebas de que la investigación es verídica como: Los instrumentos utilizados, 

información recabada de las empresas y como punto clave se establecerá la justificación. 
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RESUMEN 

El actual trabajo de investigación adquirió a modo un objetivo trascendental de 

analizar sobre la capacitación laboral y el clima laboral. 

Siendo las variables la CAPACITACIÓN LABORAL y el CLIMA LABORAL, la 

población o muestra se compone de 15 personales dentro de la oficina de administración 

tributaria. 

Para la compilación de reseñas o datos se manipuló una encuesta estructurada con 

una serie de preguntas para conocer sobre el trabajador, el micro y pequeñas empresas y las 

dos variables. Se derivó la tabulación. Las figuras y datos logrados se manipularon para el 

análisis de las reseñas o datos. 

A manera que la deducción concluye en que la capacitación laboral es un factor de 

suma importancia en la municipalidad que busca un buen clima laboral dentro de la 

municipalidad provincial de Huanta, que la que tiene más capacitaciones en los distintos 

aspectos para mejorar la innovación, productividad y alcanzar la mejora continua en el clima 

laboral frente a los distintos problemas que se tienen que resolver en la oficina. Se muestra que 

existe 20% de trabajadores que tienen la edad de 18 a 30 años, 27% tienen la edad de 31 a 50 

años y 53% tienen de 51 años a más. 

De acuerdo a las variables la municipalidad tiene conocimiento en algunas formas de 

capacitaciones laborales y fomentar un buen clima laboral que las dan sobre los factores ya 

mencionados para alcanzar la realización de la oficina y sus servicios brindados. 

Palabras claves: Capacitación laboral, Clima laboral, Municipalidad, Cliente. 
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ABSTRACT 

The current research work acquired a transcendental objective of analyzing job 

training and the work environment. 

Being the variables LABOR TRAINING and LABOR CLIMATE, the population or 

sample is made up of 15 personnel within the tax administration office. 

For the compilation of reviews or data, a structured survey was manipulated with a 

series of questions to know about the worker, micro and small companies and the two 

variables. The tabulation was derived. The figures and data obtained were manipulated for the 

analysis of the reviews or data. 

Thus, the deduction concludes that job training is a factor of utmost importance in the 

municipality that seeks a good work environment within the provincial municipality of 

Huanta, which has more training in different aspects to improve innovation, productivity and 

to achieve continuous improvement in the work environment in the face of the different 

problems that have to be solved in the office. It is shown that there are 20% of workers who 

are between 18 and 30 years old, 27% are between 31 and 50 years old and 53% are between 

51 and over. 

According to the variables, the municipality has knowledge in some forms of job 

training and fostering a good work environment that gives them about the factors already 

mentioned to achieve the realization of the office and its services. 

Key words: Job training, Work environment, Municipality, Client 
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I. INTRODUCCIÓN 

Planteamiento del problema 1.1.

En un contexto muy general o detallado el proceso de capacitación laboral y la mejora del 

clima laboral son temas recurrentes por el querer mejorar continuamente el servicio que se 

brindara a la población de dicho, para lo cual no hay mucha diferencia entre el pasado y el 

presente al ser exageradamente burocráticos y no estar en constante actualización a los 

sistemas de uso que mejorarían el trabajo consecuente, al tener que estar cambiando personal 

constantemente repercutiendo en un mal clima laboral al estar más pendiente en si los 

trabajadores se sienten contentos trabajando ahí o se tendrá que ir en algún momento 

generando tensión y la poca preocupación de los jefes directos a capacitarlos ya que tienen 

consecuencia y casi seguridad que los trabajadores tendrán que abandonar la oficina por un 

puesto mejor o donde sean más valorados como personas y apoyados en la realización de su 

profesión. 

Por estos puntos y otros factores más se derivó la investigación teniendo problemas directos 

para buscar la mejor solución. 

1.1.1. Problema general 

¿En qué medida la capacitación laboral influye en el clima laboral en la municipalidad 

provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 2019? 
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1.1.1. Problema específico: 

a. ¿Qué relación existe entre la capacitación por conocimientos y el liderazgo en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019? 

b. ¿De qué manera influye la capacitación sistematizada en la motivación en la municipalidad 

provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 2019? 

c. ¿Qué relación existe entre la capacitación por habilidades y la estructura organizacional en 

la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019? 

Hipótesis de la investigación 1.2.

1.2.1. Hipótesis general  

La capacitación laboral tiene una influencia positiva en el clima laboral en la municipalidad 

provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 2019. 

1.2.1. Hipótesis específica: 

a. La existencia de la capacitación por conocimientos influye positivamente en el liderazgo 

en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

b. Las capacitaciones sistematizadas influyen positivamente en la motivación en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019. 

c. Las capacitaciones por habilidades se relacionan directamente con la estructura 

organizacional en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración 

tributaria, Ayacucho 2019. 
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Objetivos de la investigación 1.3.

1.3.1. Objetivo general 

Analizar la influencia de la capacitación laboral en el clima laboral en la municipalidad 

provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 2019. 

1.3.2. Objetivos específicos: 

a. Analizar la influencia de la capacitación por conocimientos en el liderazgo en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019. 

b. Identificar la influencia de la capacitación sistematizada en la motivación en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019. 

c. Determinar la relación de la capacitación por habilidades y la estructura organizacional en 

la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

Variables dimensiones e indicadores 1.4.

VARIABLES DIMENSIÓN INDICADORES 

 

 

 

 

 

 

INDEPENDIENTE

: 

Capacitación 

 

 

 

 

 

Capacitación por 

conocimientos 

 

 

 

Capacitación sistematizada 

 

 

 

 

Capacitación por habilidades 

 

 

 

 Capacitación por conferencia 

 Capacitación por simulaciones 

 Capacitación motivacional 

 

 Capacitación calendarizada 

 Capacitaciones por video tutoriales  

 Capacitación por función o responsabilidad 

 

 Innovación  

 Capacitación en la conducta 

 Capacitación por dedicación  

 Habilidades sociales 
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DEPENDIENTE: 

Clima laboral 

 

 

 

Estructura organizacional  

 

 

 

 

Liderazgo  

 

 

 

Motivación  

 Contenido del trabajo 

 Relaciones de coordinación 

 Control y comunicación de tareas 

 

 

 Estilos de liderazgo 

 Poder influencia 

 Estímulo a la excelencia 

 

 Remuneración 

 reconocimiento 

 

Justificación del estudio 1.5.

EN EL AMBITO SOCIAL: Se muestra la investigación que cumplirá con aportar a 

la sociedad en los distintos aspectos posibles que se necesite teniendo factores económicos y 

generando empleos. 

EN EL AMBITO ECONOMICO: Se identifica que las capacitaciones son temas 

importantes ya que estas muestran la capacidad de competitividad que tienen como resultado 

mejores utilidades para las municipalidades y en específico la oficina de administración 

tributaria. 

EN EL AMBITO EMPRESARIAL: Se informará a las oficinas de administración 

tributaria, mostrándoles la perspectiva del mercado nivel nacional y pueda esta entender que 

con la investigación más oportuna de la capacitación y sus formas no se tendrá limitaciones en 

todos los aspectos. 

EN EL AMBITO EDUCATIVO: Para todos aquellos que deseen pertenecer a la 

oficina de administración dentro de las municipalidades u otras entidades, estos resultados 

serán oportunos para mostrar debilidades y posibles soluciones a los problemas que puedan 

tener dentro de sus centros de trabajo.  
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Trabajos previos 1.6.

1.6.1. Antecedentes internacionales 

Según Villatoro, N. (2014) “El presente trabajo de investigación tuvo como propósito 

diagnosticar las principales necesidades de capacitación del Concejo Municipal y Personal 

Administrativo de la municipalidad de La Democracia, del departamento de Huehuetenango;  

así también indagar en menor porcentaje- sobre la inducción y transmisión de conocimientos 

que recibe el personal al momento de tomar posesión de sus puestos y de esa manera verificar 

la aplicación del proceso de capacitación y desarrollo de personal. Para alcanzar los objetivos 

de la investigación se llevó a cabo el siguiente procedimiento: Búsqueda de antecedentes, 

diseño del marco teórico, planteamiento de objetivos y determinación de sujetos de estudio; 

aplicación de instrumentos estructurados; presentación e interpretación de resultados, 

discusión de resultados, conclusiones, recomendaciones y finalmente el diseño de una 

propuesta de solución de acuerdo a las necesidades identificadas ” (págs. 24-26) 

Según Vasquez, A. (2016) “el recurso más importante en cualquier organización lo 

forma el personal implicado en las actividades laborales. Esto es de especial importancia en 

una organización que presta servicios, en la cual la conducta y rendimiento de los individuos 

influye directamente en la calidad y optimización de los servicios que se brindan. Un personal 

motivado y trabajando en equipo, son los pilares fundamentales en los que las organizaciones 

exitosas sustentan sus logros. Estos aspectos, además de constituir dos fuerzas internas de gran 

importancia para que una organización alcance elevados niveles de competitividad, son parte 

esencial de los fundamentos en que se basan los nuevos enfoques administrativos o 

gerenciales. La esencia de una fuerza laboral motivada está en la calidad del trato que recibe 

en sus relaciones individuales que tiene con los funcionarios, en la confianza, respeto y 

consideración que sus jefes inmediatos les prodiguen diariamente. También son importantes el 

ambiente laboral y la medida en que éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada 

persona. Sin embargo, en la mayoría de organizaciones de nuestro País, ni la motivación, ni el 

trabajo en equipo tienen el nivel de trato que sea deseable, dejándose con ello de aprovechar 

significativos aportes de la fuerza laboral y por consiguiente el de obtener mayores ingresos y 

posiciones de más confianza en la sociedad. Tales premisas conducen automáticamente a 
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enfocar inevitablemente el tema de la capacitación como uno de los elementos vertebrales para 

mantener, modificar o cambiar las actitudes y comportamientos de las personas dentro de las 

organizaciones, direccionado a la optimización de los servicios que brinda La Municipalidad. 

En tal sentido se plantea el presente Plan de Capacitación Anual en el área de Recursos 

Humanos” (págs. 23-26) 

1.6.2. Antecedentes nacionales 

Según Rodríguez, B. (2016) “los resultados mostraron que el nivel de desempeño de 

los trabajadores es buena, se debe a los factores asociados a la transmisión de conocimiento: 

misión, visión, políticas institucionales de la Municipalidad Distrital de Cayaltí, 

capacitaciones antes y durante el desarrollo de sus funciones en el puesto, no es del todo 

eficiente debido a la falta de motivación y a las competencias del puesto no son las idóneas. Se 

concluye que el desempeño del personal de la Municipalidad Distrital de Cayaltí, en la 

identificación de las variables del nivel desempeño es bueno en el factor discreción, pues 

manifiestan que a la información sólo deben tener las personas idóneas, también demostraron 

tener responsabilidad en el cumplimiento de sus horarios de trabajo y los factores que aún falta 

alcanzar para un buen desempeño es: calidad de trabajo con un 28%, organización con un 

13.8%, colaboración e iniciativa. También se tuvo que el programa de capacitación está 

centrado en cubrir las brechas para sobrepasar el requisito de cada una de las variables del 

desempeño, con esto se espera logra que el nivel de desempeño pase de ser buena a muy 

buena. Dentro las dificultades que atraviesan es; motivar al personal, mejorar las competencias 

de los trabajadores para desarrollar sus funciones en el puesto ” (págs. 23-24) 

Según Hernández, I. (2018) “la gestión de la capacitación laboral es uno de los temas 

más relevantes para contribuir en el desarrollo de los países y los medios de producción. 

Asimismo, contribuye en el desarrollo y actualización de los conocimientos, para contar con 

personal eficiente, altamente calificado y productivo; lo cual, paralelamente aumenta el capital 

humano y así las entidades lograrán la excelencia de sus procesos y la correcta administración 

de su principal activo. Debido al importante rol de las municipalidades o gobiernos locales en 

el desarrollo y la economía del país, es importante asegurar el logro de sus objetivos, para ello 

debe contarse con el personal idóneo, motivado y satisfecho, es así de la importancia de 
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optimizar la gestión de la capacitación laboral; sin embargo de acuerdo a las investigaciones 

que se ha  venido realizando alrededor de este tema se observa la alta debilidad, en efecto la 

capacitación a sus trabajadores es parcial e insuficiente y a la vez no es igual para todos los 

trabajadores, por un lado se tiene al personal que ocupa cargos de confianza y jefaturas, y por 

otro lado están los trabajadores que no ocupan cargos jerárquicos; muchas veces cuando 

alguien desea capacitarse tiene que pasar por todo un proceso burocrático que al final termina 

con la falta de disponibilidad presupuestal, y si en caso existiese esta disponibilidad esta es 

concedida a cargos de confianza y jefaturas, a quienes si se les brinda la autorización de 

permisos y la entrega de viáticos, mientras que los trabajadores que ocupan cargos 

profesionales, técnicos y auxiliares no reciben capacitación alguna y excepcionalmente lo 

tienen que realizar con su propio peculio ” (págs. 34-37) 

Según Vilchez, R. (2017) “en los últimos años, a nivel internacional, se le ha dado 

mayor importancia al clima organizacional, debido a que es considerada una pieza 

fundamental para que una organización logre ser más exitosa que otra; desde hace un tiempo 

atrás, las empresas e instituciones se encuentran desarrollando una serie de estrategias para 

generar un adecuado clima organizacional, que permita al empleado desarrollar todas sus 

habilidades, conocimientos y relaciones interpersonales. Entonces, la gran interrogante es ¿Por 

qué las empresas están interesadas en el bienestar de sus trabajadores? Las razones más que 

éticas o altruistas, son pragmáticas: una persona que no está contenta no puede entregar lo 

mejor de sí mismo. Eso sí repercute directamente en la empresa y en muchos aspectos ” (págs. 

12-13) 

Según Romani, N. (2017) “El recurso humano es muy importante para el desarrollo ya 

que las  dependencias de la Municipalidad o cualquier entidad sea pública o privada, 

actualmente la Sub Gerencia de Finanzas y Operaciones tiene como Misión recaudar con 

eficiencia y eficacia los Ingresos tributarios y no tributarios para  que así la Municipalidad 

tenga un mayor nivel de recursos que financien el  desarrollo de la ciudad, La Sub Gerencia de 

Actividades Económicas es la unidad  orgánica encargada de administrar los mercados, 

centros comerciales, otorgamiento de licencias de funcionamiento de establecimientos para el 

abastecimiento y comercialización  de bienes y servicios, es el encargado de planificar, 

organizar, dirigir, supervisar y evaluarlos programas, acciones y proyectos  en materias  de 
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promoción  del desarrollo  de la micro  y pequeña  empresa urbana y rural, la oficina de 

Ejecución Coactiva es el órgano encargado de organizar, coordinar, ejecutar y controlar el 

proceso de ejecución coactiva de obligaciones de naturaleza tributaria y no tributaria; y 

garantizar a los obligados el derecho a un debido procedimiento coactivo, recayendo la 

titularidad de los procedimientos de ejecución coactiva en los ejecutores  coactivos designados 

por la Entidad, controlar y supervisar las acciones de coerción dirigidas a la recuperación del 

cobro de adeudos tributarios y multas administrativas señaladas en el T.U.O. de la Ley Nº 

26979,Por lo que es de suma importancia de los programas de capacitación y el clima laboral 

sea estable, productivo y saludable   ya que  esto repercutirá en la calidad, el rendimiento del 

desempeño y la satisfacción de las personas que trabajan en las Sub Gerencias y Gerencias de 

la Municipalidad Provincial de Puno ” (págs. 23-26) 

1.6.3. Antecedentes locales 

Según Loayza, C. (2014) “de acuerdo a la realidad de la vida actual del mundo 

moderno empresarial, el termino capacitación, sistemas de información y de los factores 

motivacionales están cambiando la forma de trabajo de las empresas e instituciones, los 

sistemas de información ayudan a acelerar procesos, por lo tanto; las organizaciones que las 

implementan logran ventajas competitivas al adoptarlos en sus funciones o actividades 

empresariales. La capacitación se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las 

personas dentro de la empresa o de las instituciones, las habilidades que necesitan para realizar 

su trabajo, esta abarca desde pequeños cursos sobre terminología hasta cursos que permitan al 

personal entender el funcionamiento del sistema nuevo, ya sea teórico o a base de prácticas o 

mejor aún, combinando las dos actividades ” (págs. 23-24) 

Según Mendoza, L. (2018) “En los municipios peruanos, se observa que existe un 

esfuerzo por parte del personal administrativo para alcanzar los objetivos trazados en sus 

planes operativos, si bien es cierto existe una percepción negativa por parte de la población, 

los cuales señalan que el servicio público es pésimo, no significa que el cumplimiento de 

objetivos trazados en Planes Estratégicos se dejen de lado. Los municipios tienen el 

presupuesto para brindar el material y la infraestructura adecuada para cumplir sus funciones a 

los trabajadores, asimismo incide en los beneficios, esta es una investigación que demuestra el 
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efecto positivo de la aplicación de las estrategias motivacionales en el desempeño laboral ” 

(pág. 15) 

Según Herrera, R. (2017) “El impacto del clima laboral en el desempeño de los 

trabajadores de Provías Descentralizado Zonal Ayacucho, Perú, 2017, en un contexto 

ayacuchano tiene particularidades y características propias en el plano laboral. Este repercute 

en el plano económico, social y cultural, incide en lo laboral, organizacional, emocional y 

remunerativo para la satisfacción laboral. Hoy en día el mundo se encuentra cada vez más 

globalizado y competente, por ello es necesario que las organizaciones se preocupen por el 

desarrollo de las competencias laborales de sus miembros, teniendo en cuenta sus habilidades, 

experiencias, actitudes, sentimientos, valores, motivaciones, características personales y 

conocimientos que conlleven a cumplir con los objetivos trazados, de acuerdo a las exigencias 

de producción, de servicio y técnicas de la organización. Sin embargo, en el adecuado 

desarrollo de las competencias laborales, se encuentran una serie de factores que influyen en 

las mismas, uno de estos factores y el más predominante es el clima laboral, ya que por teoría 

se sabe que es el ambiente en donde se desarrollan los colaboradores el cual puede ser humano 

o físico y que influye en la satisfacción de los colaboradores y por lo mismo en su 

productividad. Cabe mencionar que el país vive una crisis en cuanto a este tema, ya que la 

gran mayoría de trabajadores sobre todo los estatales viven bajo un constante desgaste mental 

y físico, es por ello que se ve necesario que el Estado toma cartas en el asunto y propongan 

medidas para lograr un clima laboral favorable en sus colaboradores, ya que solo así estarán 

cuidando el recurso más importante dentro de una institución ” (págs. 45-48) 

Teorías relacionadas al tema 1.7.

1.7.1. Capacitación 

Se permite dar base a la investigación donde se va tratar acerca la variable 

capacitación citando a los autores principales que dan definiciones claves acerca la 

capacitación dando factores que provocan de importancia la capacitación.  

Según Maxwell, J. (2012) “indica que la historia, la cultura o la tradición americana 

libre lo contrapuesto al compromiso en conjunto. Con gestiones y métodos de capacitación, 
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extensos aparatos tomaron el oeste; los trabajadores de las ranuras de acoplamiento de la 

producción estadounidense tomaron el mundo; una táctica propia triunfante y considerable 

trabajo en conjunto colocaron a un americano en la luna primero y actualmente ha sido lo 

posterior. Sin embargo, el estudio de la nación glorifica solo a la persona en Estados Unidos 

militan recintos de la gloria para casi cualquier acción comprensible, pero en ninguna parte los 

norteamericanos elevan estatuas al trabajo en conjunto ” (págs. 23-24) 

Según Fayol, H. (2010) indica que través del libro, concibiendo en ella a la 

organización en términos de estructura, firma y disposición de las partes que la constituyen, 

además de la interacción entre las partes, caracterizado por la línea de mando, a través de esta 

teoría Fayol planteaba que los resultados podían incrementarse y ser mejores si se 

planificaban, considerando así a la planeación como el primer elemento de la administración. 

(pág. 46) 

Según Billkopf, G. (2013) “la fuente de poder constituir un procedimiento de 

capacitación para que desenvuelvan destrezas y acojan la habilidad que les apruebe llevar a 

cabo las instrucciones ya determinados, ya que de nada concierne que sepan que innovar y no 

estar al tanto cómo poder crear. Ocuparse en la elaboración de un ambiente profesional 

agradable, en donde se conciban satisfacción y con la ambición de instruir ejercicios 

sorprendentes encaminadas a conseguir la gestión de la organización, pero en el ambiente 

profesional, debe concordar con la gestión del personal. Causar un adecuado contexto de 

diplomacias condesciendes, en el cual el respeto sea un total destacado, en el que se beneficie 

una relación conforme hacia que directores y obreros eternamente estén de acuerdo en 

apoyarse y estén progresando en medio de un ambiente apasionado. Ejecutar contrataciones 

con personas educadas en una perspectiva de equivalencia sin que posea valor su realidad 

jerárquicamente ” (págs. 23-25) 

1.7.2. Clima laboral 

Según Poole, M. (2016) “El clima laboral es la suma de las percepciones que los 

trabajadores tienen sobre el medio humano y físico donde se desarrolla la actividad cotidiana 

de la organización, el clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una organización. En 

este sentido el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor más permanente 
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derivado de la historia, los valores y la tradición de la organización. El clima laboral 

evoluciona según dinámicas internas propias que dependen de procesos de percepción básicos 

como la credibilidad de la fuente, los procesos selectivos de llegada de la información, los 

liderazgos de opinión o las normas grupales ” (págs. 14-15) 

Según Ucero, J.  (2018) “Estos investigadores estudiaron el clima organizacional en la 

escuela pública y lo describen en términos de opinión que el empleado se forma de la 

organización. Dicen, por ejemplo, que un aspecto importante del clima es el esprit, término 

que indica la percepción que el empleado tiene de que sus necesidades sociales se están 

satisfaciendo y de que está gozando del sentimiento de la labor cumplida. Otra dimensión que 

describen es la consideración, término que refleja hasta qué punto el empleado juzga que el 

comportamiento de su superior es sustentador o emocionalmente distante. También discuten la 

importancia de los factores del clima relacionados con la producción. Además, anotan otras 

dimensiones subjetivas y perceptivas del clima organizacional, inclusive la intimidad, el 

alejamiento y la obstaculización ” (págs. 34-35) 

Según García, G. (2016) “El clima organizacional de cualquier institución es muy 

propio de dicha organización no solo por las características de la misma, sino por las 

percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de trabajo en el cual se desempeña, 

percepciones que están influidas a su vez por los aspectos culturales propios de cada persona. 

Bajo esta premisa es dable afirmar que no es posible encontrar dos instituciones que tengan el 

mismo clima organizacional, y que dicho clima refleja la interacción entre las características 

personales de cada individuo y las propias de su organización. Esta interacción crea en cada 

persona una valoración o construcción de rechazo, de aceptación o de tolerancia que influye 

necesariamente en sus actitudes y comportamientos, y que con el tiempo puede traducirse en 

frustraciones o en logros tanto en el ámbito personal, como social, económico y laboral. Es por 

eso que, pensar que las variables que intervienen en este proceso son iguales para todos, puede 

llevar a equivocaciones en la medición del clima organizacional. Hoy día está plenamente 

comprobado que las diferencias culturales, raciales, de nacionalidad, de credo religioso, etc., 

influyen no solo en la percepción que toda persona tiene del mundo, sino en sus 

comportamientos frente a las realidades de la vida cotidiana, y que lo que para alguien puede 

ser relevante para otro puede no serlo ” (págs. 12-16) 
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Definición de términos básicos 1.8.

1.8.1. Capacitación directa 

Según Garcia, J. (2011) “indica que la capacitación es la actividad que debe ser 

sistémica, planeada, continua y permanente que tiene el objetivo de proporcionar el 

conocimiento necesario y desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) necesarias para 

que las personas ocupen un puesto en las organizaciones, y así poder desarrollar sus funciones 

y cumplir con sus responsabilidades  de manera eficiente y efectiva, esto es en tiempo y forma ” 

(págs. 34-35) 

Según la institución OCEGTEL Fuente especificada no válida. explica que “la 

capacitación directa (encierra); Acciones de propagación, incitación, adiestramiento y/o 

preparación que se constituyen y desenvuelven en la tarea con dinero oportunos capitales tales 

como; profesores, narradores, infraestructuras y basta de soporte” (p.18) 

1.8.2. Administración tributaria 

Según Revilla, A.  (2017) “Uno de los sectores de la Administración Pública que ha 

demorado e ponerse acorde con la modernidad y en carrera de la calidad total en prestación 

de servicios, es indudablemente la Municipalidad, refiriéndonos a las municipalidades en 

general. Los servicios en general que se brindan en estas instituciones dejan mucho que 

desear. Podría decirse que son muestra de la ineficiencia alcanzada con experiencia. Sin 

embargo, es necesario realizar un análisis mucho más serio del por qué la situación actual de 

las Municipalidades y sobretodo de la situación de la Administración Tributaria Municipal y 

su necesaria modernización ” (pág. 12) 

Según Sanchez, M. (2017) “la Gerencia de Administración Tributaria es el órgano de 

línea encargado de la orientación y atención al contribuyente, registro, recaudación y fi 

socialización de las obligaciones tributarias, y del establecimiento de políticas de gestión y 

estrategias para simplificar los procesos tributarios. Está a cargo de un funcionario de 

confianza con categoría de Gerente, que depende funcional y jerárquicamente de la Gerencia 

Municipal. Su denominación es Gerente de Administración Tributaria ” (pág. 18) 

https://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/index.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/pefi/pefi2.shtml#visi
https://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
https://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
https://www.monografias.com/trabajos13/trainsti/trainsti.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
https://www.monografias.com/trabajos36/administracion-y-gerencia/administracion-y-gerencia.shtml
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1.8.3. Cliente 

“Según el libro sobre atención al Cliente Fuente especificada no válida. Nos muestra 7 

elementos para precisar al cliente”: 

a. El comprador es el individuo más y más significativo en cualquier profesión.  

b. El comprador no acata lo que nosotros decidimos. Nosotros dependemos de él. 

c. El comprador no es un obstáculo de nuestro compromiso. Es un objetivo. 

d. El comprador nos forja una ayuda cuando rebasa. No le estamos forjando un favor 

atendiéndolo.  

e. El comprador es una parte primordial de nuestro oficio; no es ningún infrecuente.  

f. El comprador no es exclusivamente fortuna en la caja. Es un ser humanitario con 

impresiones y merece una forma cortés. 

g. El comprador gana con el cuidado más atenta que logremos darle. Es el alma de todo 

oficio”. 

1.8.4. Capacitación por competencia laboral 

“Según la OEI Fuente especificada no válida. Informa que la responsabilidad se ha 

considerado semblantes que dan firmeza a la precisión de lo que se corresponde pensar por 

una alineación, formación, a la carencia desde la apariencia aquí amparada de la tarea de 

patrimonios de individuos en la empresa. Sin intentar representar todos sus mecanismos, 

puntos de perspectiva y de polémica de lo que se opinaría por una capacitación por capacidad 

profesional, imaginamos útil planear al menos algunos de sus nociones. Para concretar el 

contorno de cuestión, se precisará aquí a la capacitación en requisitos extensos: todos los 

hechos o programas instructivos congruentes directa o indirectamente con el progreso del 

trabajo en el compromiso y/o con el progreso competitivo del hombre ” (p.p. 12-14) 
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II. METODOLOGÍA 

Diseño de la investigación 2.1.

2.1.1. Tipo de investigación 

“La forma y tipo de investigación que se llegará a utilizar será la investigación 

cuantitativa, descriptiva, explicativa y exploratoria; se analiza fenómenos y hechos reales 

midiendo conceptos y definiendo variables, el cuestionario será aplicado a cada uno de ellos 

hasta completar el número de la muestra ”.  

“Dado el nivel de investigación se tendrá y se hará al estilo cuantitativo porque se 

detallará las particularidades o dimensiones que llegan a influir entre las variables, así como el 

enlace o relación entre las variables e indicadores ”. 

2.1.2. Diseño de investigación 

“Esta se detallará con el diseño no experimental - transversal. Ya que determinara y 

detallara las particularidades de las variables, como entre estas y los indicadores en forma 

teórica ”. 

Población y muestra 2.2.

2.2.1. Población 

La población está comprendida por todos los trabajadores dedicados a la oficina de 

administración tributaria en la municipalidad de Huanta, teniendo como 15 trabajadores. 
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2.2.2. Muestra 

2.2.2.1.Muestra 

“Para determinar o establecer la muestra se tuvo que aplicar el método o formula que 

corresponde a la variable cuantitativa y a un solo grupo de 15 trabajadores. Este cuestionario 

será aplicado a cada uno de ellos hasta completar el número de la muestra ”. 

2.2.2.2.Determinación de la muestra 

 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 2.3.

2.3.1. Técnica 

a. Encuesta a través de un cuestionario. 

b. Entrevista con los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huanta en la oficina de 

Administración Tributaria. 

c. Análisis documental-bibliográfico. 

Valides y confiabilidad de instrumentos 2.4.

2.4.1. Instrumento 

Para cumplir los aspectos de y objetivos de la investigación se utilizará el 

cuestionario o encuesta que brindará tener mayor acercamiento a los trabajadores. 

Procesamiento y análisis de datos 2.5.

2.5.1. Plan de análisis 

“Para construir los resultados y el análisis sobre la base de procedimientos estadísticos 

establecidos, se organizará los datos de las variables obtenidas, estas se sacarán de los 

cuestionarios o recurriendo a informantes o fuentes primarias, serán analizadas por programas 

n 
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estadísticos computarizados y se informará mediante la explicación cuantitativa 

correspondiente ”. 

2.5.2. Procesamiento de datos 

“Para recolectar datos se utilizará el cuestionario auto administrado. El resultado 

explica que las competencias gerenciales que constituyen instrumentos estratégicos en los 

Niveles de compra de los consumidores”. 

Principios éticos 2.6.

“Respeto y honradez para complementar la investigación integrada a la honestidad por 

el cumplimiento del informe final que ayudara a concebir la educación y el protocolo de 

aprendizaje como finalidad la autorrealización de empresas y el ser empresario ”. 
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III. RESULTADOS 

RESULTADOS 3.1.

Tabla N° 1:  

Edad del encuestado (a) 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

Edad De 17 a 30 años  IIIII-III 8 53% 53% 

De 31 a 50 años IIIII-II 7 47% 100% 

De 51 años a mas  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 1:  

Edad del encuestado (a) 

 

Figura N° 1. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 
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En la figura N° 1 se indica que del 100% (15) encuestados, indica que 8 (53%) tienen 

edades entre 17 a 30 años, 7 (47%) tienen edades entre 31 a 50 años y 0 (0%) tienen edades 

entre 51 años a más. Ver tabla 1. 

 

Tabla N° 2:  

Genero 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

Genero Femenino IIIII 5 33% 33% 

Masculino IIIII-IIIII 10 67% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 1:  

Genero 

 

Figura N° 2 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 2 se indica que del 100% (15) encuestados, indicando que 5 (33%) 

femenino, 10 (67%) masculino. Ver tabla 2. 
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Tabla N° 3:  

Estado civil 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

Estado civil Casado IIIII-I 6 60% 60% 

Soltero IIIII-IIII 9 40% 100% 

Divorciado  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 3:  

Estado civil 

 

Figura N° 3 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 3 se indica que del 100% (15) encuestados, se muestra que un 6 

(60%) se encuentra casado(a), 9 (40%) se encuentra soltero(a) y se encuentra divorciado 0 

(0%) Ver tabla 3. 
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Tabla N° 4:  

Grado de instrucción 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

Grado de 

instrucción 

Primaria IIII 4 27% 27% 

Secundaria IIIII-I 6 40% 67% 

Superior Técnico III 3 20% 87% 

Superior 

Universitario 

II 2 13% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 4:  

Grado de instrucción 

 

Figura N° 4 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 4 se indica que se indica que del 100% (15) encuestados, se muestra 

que 4 (27%) concluyo la primaria, 6 (40%) concluyo la secundaria, 3 (20%) concluyo una 

carrera superior técnica y 2 (13%) concluyo una carrera superior universitaria. Ver tabla 4. 
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Tabla N° 5:  

Recibe capacitaciones por videoconferencia 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

1. ¿Recibe 

capacitaciones 

por 

videoconferenc

ia? 

1  0 0% 0% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIII 9 60% 67% 

4 III 3 20% 87% 

5 II 2 13% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 5:  

Recibe capacitaciones por videoconferencia 

 

Figura N° 5 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 5 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones por 

videoconferencia, 1 (7%) casi siempre reciben capacitaciones por videoconferencia y 9 (60%) 

ocasionalmente reciben capacitaciones por videoconferencia 3 (20%) casi nunca reciben 

capacitaciones por videoconferencia y 2 (13%) nunca reciben capacitaciones por 

videoconferencia. Ver tabla 5. 
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Tabla N° 6:  

Recibe capacitaciones mediante simulaciones de problemas 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

2. ¿Recibe 

capacitaciones 

mediante 

simulaciones 

de problemas? 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIII 4 27% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 6:  

Recibe capacitaciones mediante simulaciones de problemas 

 

Figura N° 6 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 06 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde  0 (0%) siempre reciben capacitaciones mediante 

simulaciones de problemas, 2 (13%) casi siempre reciben capacitaciones mediante 

simulaciones de problemas, 4 (27%) ocasionalmente reciben capacitaciones mediante 

simulaciones de problemas, 1 (7%) casi nunca reciben capacitaciones mediante simulaciones 
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de problemas y 8 (53%) nunca reciben capacitaciones mediante simulaciones de problemas. 

Ver tabla 6. 

 

 

Tabla N° 7:  

Recibe capacitaciones mediante instrumentos motivacionales 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

3. ¿Recibe 

capacitaciones 

mediante 

instrumentos 

motivacionales

? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 III 3 20% 27% 

4 IIIII-IIII 9 60% 67% 

5 II 2 13% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 7:  

Recibe capacitaciones mediante instrumentos motivacionales 

 

Figura N° 7 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 7 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones mediante 
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instrumentos motivacionales, 1 (7%) casi siempre reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales, 3 (20%) ocasionalmente reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales, 9 (60%) casi nunca reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales y 2 (13%) nunca reciben capacitaciones mediante instrumentos 

motivacionales. Ver tabla 7. 

 

 

Tabla N° 8:  

Se motiva con las capacitaciones ya programadas para el año calendario 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

4. ¿Se motiva 

con las 

capacitaciones 

ya 

programadas 

para el año 

calendario? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 87% 

4 II 2 13% 100% 

5  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 8:  

Se motiva con las capacitaciones ya programadas para el año calendario 
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Figura N° 8 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 8 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre se motivan con las capacitaciones 

ya programadas en el año, 1 (7%)  casi siempre se motivan con las capacitaciones ya 

programadas en el año, 12 (80%) ocasionalmente se motivan con las capacitaciones 

programadas en el año, 2 (13%) casi nunca se motivan con las capacitaciones ya programadas 

en el año y 0 (0%) nunca se motivan con las capacitaciones ya programadas en el año. Ver 

tabla 8. 

 

Tabla N° 9:  

Se capacita mediante video tutoriales 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

5. ¿Se capacita 

mediante 

video 

tutoriales? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIIII 10 66% 73% 

4 IIII 4 27% 100% 

5  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 
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Figura N° 9:  

Se capacita mediante video tutoriales 

 

Figura N° 9 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 9 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre se capacita mediante video 

tutoriales, 1 (7%) casi siempre se capacita mediante video tutoriales, 10 (66%) ocasionalmente 

se capacita mediante video tutoriales, 4 (27%) casi nunca se capacita mediante video tutoriales 

y 0 (0%) nunca se capacita mediante video tutoriales. Ver tabla 9. 
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Tabla N° 10:  

Recibe capacitaciones de acuerdo a su función en su puesto de trabajo 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

6. ¿Recibe 

capacitaciones 

de acuerdo a 

su función en 

su puesto de 

trabajo? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 10:  

Recibe capacitaciones de acuerdo a su función en su puesto de trabajo 

 

Figura N° 10 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 10 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones de acuerdo a 

su función en su puesto de trabajo, 1 (7%) casi siempre reciben capacitaciones de acuerdo a su 

función en su puesto de trabajo, 5 (33%) ocasionalmente reciben capacitaciones de acuerdo a 

su función en su puesto de trabajo, 8 (53%) casi nunca reciben capacitaciones de acuerdo a su 

función en su puesto de trabajo y 1 (7%) nunca reciben capacitaciones de acuerdo a su función 

en su puesto de trabajo. Ver tabla 10. 
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Tabla N° 11:  

Innova las formas de capacitarse 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

7. ¿Innova las 

formas de 

capacitarse? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 11:  

Innova las formas de capacitarse 

 

Figura N° 11 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 11 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre innovan las formas de capacitarse, 1 

(07%) casi siempre innovan las formas de capacitarse, 8 (53%) ocasionalmente innovan las 

formas de capacitarse, 5 (33%) casi nunca innovan las formas de capacitarse y 1 (7%) nunca 

innovan las formas de capacitarse. Ver tabla 11. 
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Tabla N° 12:  

Miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las capacitaciones  

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

8. ¿Miden sus 

resultados 

sobre las 

ventas para 

poder aumentar 

las 

capacitaciones? 

1  0 00% 00% 

2  0 00% 00% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 80% 

4 II 2 13% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 12:  

Miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las capacitaciones  

 

Figura N° 12 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 12 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre miden sus resultados sobre las 

ventas para poder aumentar las capacitaciones, 1 (07%) casi siempre los capacitan en 

habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales para mejorar las ventas, 

12 (80%) ocasionalmente miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 

capacitaciones, 2 (13%) casi nunca miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar 
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las capacitaciones y 1 (7%) nunca miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar 

las capacitaciones. Ver tabla 12. 

 

 

Tabla N° 13:  

La municipalidad te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en 

tu puesto de trabajo 

PREGUNTA ALTERNA

TIVA 

PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

9. ¿La municipalidad 

te capacita 

directamente por 

la dedicación y 

tiempo que 

desempeñas en tu 

puesto de trabajo? 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIIII 6 40% 53% 

4 IIIII-II 6 40% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 13:  

La empresa te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu 

puesto de trabajo 
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Figura N° 13 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 13 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre la municipalidad te capacita 

directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 2 (13%) casi 

siempre la municipalidad te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas 

en tu puesto de trabajo, 6 (40%) ocasionalmente la municipalidad te capacita directamente por 

la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 6 (40%) casi nunca la 

municipalidad te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu 

puesto de trabajo y 1 (7%) nunca la municipalidad te capacita directamente por la dedicación y 

tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo. Ver tabla 13. 

 

 

Tabla N° 14:  

Los capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales 

para mejorar las ventas 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

10. ¿Los capacitan 

en habilidades 

comunicativas 

y de relaciones 

sociales o 

interpersonales 

para mejorar las 

ventas? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 IIIII-III 8 53% 73% 

4 II 3 20% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 
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Figura N° 14:  

Los capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales 

para mejorar las ventas 

 

Figura N° 14 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 14 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre los capacitan en habilidades 

comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales para mejorar las ventas, 3 (20%) casi 

siempre los capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales 

para mejorar las ventas , 8 (53%) ocasionalmente los capacitan en habilidades comunicativas y 

de relaciones sociales o interpersonales para mejorar las ventas, 3 (20%) casi nunca los 

capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales para mejorar 

las ventas y 1 (7%) nunca los capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales 

o interpersonales para mejorar las ventas . Ver tabla 14. 
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Tabla N° 15:  

Miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las capacitaciones 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

11. ¿Miden sus 

resultados 

sobre las 

ventas para 

poder aumentar 

las 

capacitaciones? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIIII 10 66% 73% 

4 IIII 4 27% 100% 

5  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 15:  

Miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las capacitaciones 

 

Figura N° 15 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 15 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre se capacita mediante video 

tutoriales, 1 (7%) casi siempre miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 

capacitaciones, 10 (66%) ocasionalmente miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar 

las capacitaciones, 4 (27%) casi nunca miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 
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capacitaciones y 0 (0%) nunca miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 

capacitaciones. Ver tabla 15. 

 

 

Tabla N° 16:  

Conoce el contenido de sus funciones y sus responsabilidades 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

12. ¿Conoce el 

contenido de 

sus funciones y 

sus 

responsabilidad

es? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 16:  

Conoce el contenido de sus funciones y sus responsabilidades 

 

Figura N° 16 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 16 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones de acuerdo a 
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su función en su puesto de trabajo, 1 (7%) casi siempre conocen el contenido de sus funciones y 

sus responsabilidades, 5 (33%) ocasionalmente conocen el contenido de sus funciones y sus 

responsabilidades, 8 (53%) casi nunca conocen el contenido de sus funciones y sus responsabilidades 

y  (7%) nunca conocen el contenido de sus funciones y sus responsabilidades. Ver tabla 16. 

 

Tabla N° 17:  

Coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

13. ¿Coordina con 

sus 

compañeros la 

forma de 

trabajar y 

opina como 

realizarlos? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 17:  

Coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos 
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Figura N° 17 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 17 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre innovan las formas de capacitarse, 1 

(07%) casi siempre coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos, 8 

(53%) ocasionalmente coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos, 5 

(33%) casi nunca coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos y 1 

(7%) nunca coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos. Ver tabla 

17. 

 

Tabla N° 18:  

Asume las funciones que su jefe directo le indica 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

14. ¿Asume las 

funciones que 

su jefe directo 

le indica? 

1  0 00% 00% 

2  0 00% 00% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 80% 

4 II 2 13% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 
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Figura N° 18:  

Asume las funciones que su jefe directo le indica 

 

Figura N° 18 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 18 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre asume las funciones que su jefe directo 

le indica, 1 (07%) casi asume las funciones que su jefe directo le indica, 12 (80%) ocasionalmente 

asume las funciones que su jefe directo le indica, 2 (13%) casi nunca asume las funciones que su jefe 

directo le indica y 1 (7%) nunca asume las funciones que su jefe directo le indica. Ver tabla 18. 

  

Tabla N° 19:  

Cuándo se necesita tomar las decisiones las realiza o espera que su jefe u otra persona las 

tome 

PREGUNTA ALTERNA

TIVA 

PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

15. ¿La empresa te 

capacita 

directamente por 

la dedicación y 

tiempo que 

desempeñas en tu 

puesto de trabajo? 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIIII 6 40% 53% 

4 IIIII-II 6 40% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
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Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 19:  

Cuándo se necesita tomar las decisiones las realiza o espera que su jefe u otra persona las 

tome 

 

Figura N° 19 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 19 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre la empresa te capacita directamente por 

la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 2 (13%) casi siempre la empresa te 

capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 6 (40%) 

ocasionalmente la empresa te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu 

puesto de trabajo, 6 (40%) casi nunca la empresa te capacita directamente por la dedicación y tiempo 

que desempeñas en tu puesto de trabajo y 1 (7%) nunca la empresa te capacita directamente por la 

dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo. Ver tabla 19. 
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Tabla N° 20:  

Influye en el trabajo que realiza 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

16. ¿Influye en 

el trabajo 

que realiza? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 IIIII-III 8 53% 73% 

4 II 3 20% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 20:  

Influye en el trabajo que realiza 

 

Figura N° 20 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 20 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre influye en el trabajo que realiza, 3 

(20%) casi siempre influye en el trabajo que realiza, 8 (53%) ocasionalmente influye en el trabajo 

que realiza, 3 (20%) casi nunca influye en el trabajo que realiza y 1 (7%) nunca influye en el 

trabajo que realiza. Ver tabla 20. 
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Tabla N° 21:  

Busca y ayuda a sus compañeros a que el trabajo sea lo más excelente posible 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

17. ¿ Busca y 

ayuda a sus 

compañeros a 

que el trabajo 

sea lo más 

excelente 

posible? 

1  0 00% 00% 

2  0 00% 00% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 80% 

4 II 2 13% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 21:  

Busca y ayuda a sus compañeros a que el trabajo sea lo más excelente posible 

 

Figura N° 21 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 21 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre ayudan a sus compañeros a que el 

trabajo sea lo más excelente posible, 1 (07%) casi siempre ayudan a sus compañeros a que el 

trabajo sea lo más excelente posible, 12 (80%) ocasionalmente ayudan a sus compañeros a que 

el trabajo sea lo más excelente posible y 1 (7%) nunca ayudan a sus compañeros a que el 

trabajo sea lo más excelente posible. Ver tabla  
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Tabla N° 22:  

Es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

18. ¿Es 

reconocido 

por su 

esfuerzo que 

realiza día a 

día? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 IIIII-III 8 53% 73% 

4 II 3 20% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
Nota. Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, (13/12/2019). 

Provincia de Huanta. 

Figura N° 22:  

Es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día 

 

Figura N° 22 Encuesta hecha a los colaboradores de la oficina de administración de tributos, 

(13/12/2019). Provincia de Huanta. 

En la figura N° 22 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre es reconocido por su esfuerzo que 

realiza día a día, 3 (20%) casi siempre es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día, 8 (53%) 

ocasionalmente es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día, 3 (20%) casi nunca es 

reconocido por su esfuerzo que realiza día a día y 1 (7%) nunca es reconocido por su esfuerzo que 

realiza día a día. Ver tabla 22.  
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Estadígrafos de las variables capacitación laboral y clima laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial 

de Huanta de la oficina de Administración tributaria, 2019 

 
 

Capacitación 

por 

conocimientos 

Capacitación 

sistematizada 

Capacitación 

por 

habilidades 

VX: 

CAPACITACIÓN 

LABORAL 

Estructura 

organizacional 
Liderazgo Motivación 

VY: CLIMA 

LABORAL 

N Valido 87 87 87 87 87 87 87 
87 

 Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 
0 

Media  16,0230 15,3793 15,8621 47,2644 19,6667 19,1954 20,0920 
58,9540 

Error 

estándar de 

la media 

 ,60977 ,59676 ,60784 1,66239 ,54927 ,52975 ,54609 
1,48195 

Mediana  18,0000 18,0000 18,0000 56,0000 21,0000 21,0000 22,0000 
62,0000 

Moda  18,00 18,00 18,00 58,00 21,00 21,00 22,00 
64,00 

Desviación 

estándar 
 5,68756 5,56618 5,66953 15,50578 5,12329 4,94114 5,09362 

13,82272 

Varianza  32,348 30,982 32,144 240,429 26,248 24,415 25,945 
191,068 

Mínimo  2,00 2,00 2,00 9,00 6,00 6,00 6,00 
18,00 

Máximo  26,00 26,00 27,00 78,00 32,00 32,00 32,00 
84,00 

Suma  1394,00 1338,00 1380,00 4112,00 1711,00 1670,00 1748,00 
5129,00 

“En la tabla se observa los estadígrafos como la media, mediana, moda, desviación estándar, varianza, mínimo y máximo de 

las variables gestión de la capacitación laboral y el clima laboral ”. 
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Prueba de normalidad 3.2.

  D1: 

Capacitación 

por 

conocimientos 

D2: 

Capacitación 

sistematizada 

D3: 

Capacitación 

por 

habilidades 

VX: 

CAPACITACIÓN 

LABORAL 

D1: Estructura 

organizacional 

D2: 

Liderazgo 

D3: 

Motivación 

VY: 

CLIMA 

LABORAL 

N  87 87 87 87 87 87 87 87 

Parámetros  Media  16,0230 15,3793 15,8621 47,2644 19,6667 19,1954 20,0920 58,9540 

Normales  Desviación  5,68756 5,56618 5,66953 15,50578 5,12329 4,94114 5,09362 13,82272 

 Estándar         

Máximas  Absoluta ,188 ,279 ,233 ,219 ,184 ,174 ,217 ,231 

Diferencias Positivo ,087 ,120 ,136 ,098 ,175 ,170 ,216 ,141 

Extremas Negativo -,188 -,279 -,233 -,219 -,184 -,174 -,217 -,231 

Estadístico 

de prueba 

 ,188 ,279 ,233 ,219 ,184 ,174 ,217 ,231 

Sig. 

Asintótica 

(bilateral) 

 ,000
c 

,000
c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 ,000

c
 

a. “La distribución de pruebas es normal 

b. Se calcula a partir de datos 

c. Corrección de significación de lilliefors ”. 

“En la tabla se aprecia que la muestra es mayor de 50. Se utiliza el criterio d normalidad de Kolmogorov - Smirlov en donde se observa 

que la mayoría de los sig. Bilateral son menores de 0,05 en su mayoría lo que orienta a usar la correlación de Rho de Spearman”. 
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Contrastación de la hipótesis 3.3.

3.3.1. Hipótesis general 

La capacitación laboral tiene una influencia positiva en el clima laboral en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019. 

A. “Planteo de las hipótesis estadísticas: 

HO: No existe una influencia entre la capacitación laboral y el clima laboral en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019”. 

HI: Existe una influencia entre la capacitación laboral y el clima laboral en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019. 

B. “Establecer el nivel de significancia: 

Nivel de significancia 5%: x=0.05 

C. Prueba de hipótesis seleccionada: 

Prueba paramétrica Rho Spearman 

D. Calculo estadístico: 

Valor de R calculado = 0,678  Valor de P=0,000 ” 

   VX: CAPACITACIÓN 

LABORAL 

VY: CLIMA 

LABORAL 

R
h

o
 d

e 
S

p
ea

rm
a
n

 VX: CAPACITACIÓN 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) N 

1,000 ,678 

- ,000 

87 87 

VY: CLIMA LABORAL Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral)  

N 

,678 1,000 

,000 - 

87 87 

 

“El valor de Rho Spearman = 0,678 (correlación alta) y el significado bilateral 

obtenido es de 0,000 valor que es inferior a la región critica x=0,05; en consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se concluye que existe 

una influencia positiva la capacitación laboral tiene una influencia positiva en el clima laboral 

en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019”. 
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3.3.2. Hipótesis especifica 

Hipótesis especifica 01 

“La existencia de la capacitación por conocimientos influye positivamente en el 

liderazgo en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 

HO: No existe una influencia positiva de la capacitación por conocimientos en el liderazgo 

en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

HI: Existe una influencia positiva de la capacitación por conocimientos en el liderazgo en 

la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

B. Establecer el nivel de significancia: 

Nivel de significancia 5%: x=0.05 

C. Prueba de hipótesis seleccionada: 

Prueba paramétrica Rho Spearman 

D. Calculo estadístico: 

Valor de R calculado = 0,678  Valor de P=0,000 ” 

   D1: Capacitación por 

conocimientos 

D1: D2: 

Liderazgo 

R
h

o
 d

e 
S

p
ea

rm
a
n

 D1: Capacitación por 

conocimientos 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) N 

1,000 ,570 

- ,000 

87 87 

D1: Estructura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral)  

N 

,570 1,000 

,000 - 

87 87 

 

“El valor de Rho Spearman = 0,570 (correlación moderado) y el significado bilateral 

obtenido es de 0,000 valor que es inferior a la región critica x=0,05; en consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se concluye que existe 

una influencia positiva la existencia de la capacitación por conocimientos influye 

positivamente en el liderazgo en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de 

Administración tributaria, Ayacucho 2019 ”. 
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Hipótesis especifica 02 

“Las capacitaciones sistematizadas influyen positivamente en la motivación en la 

municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 

2019. 

A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 

HO: No existe influencia positivamente las capacitaciones sistematizadas en la motivación 

en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

HI: Existe una influencia positiva de la capacitación por conocimientos en el liderazgo en 

la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, 

Ayacucho 2019. 

B. Establecer el nivel de significancia: 

Nivel de significancia 5%: x=0.05 

C. Prueba de hipótesis seleccionada: 

Prueba paramétrica Rho Spearman 

D. Calculo estadístico: 

Valor de R calculado = 0,678  Valor de P=0,000 ” 

   D2: Capacitación 

sistematizada 

D3: Motivación 

R
h

o
 d

e 
S

p
ea

rm
a
n

 D2: Capacitación 

sistematizada 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) N 

1,000 ,738 

- ,000 

87 87 

D3: Motivación Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral)  

N 

,738 1,000 

,000 - 

87 87 

 

“El valor de Rho Spearman = 0,738 (correlación alta) y el significado bilateral 

obtenido es de 0,000 valor que es inferior a la región critica x=0,05; en consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se concluye que existe 

una influencia positiva la capacitaciones sistematizadas influyen positivamente en la 

motivación en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración 

tributaria, Ayacucho 2019 ”. 
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Hipótesis especifica 03 

“Las capacitaciones por habilidades se relacionan directamente con la estructura 

organizacional en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración 

tributaria, Ayacucho 2019. 

A. Planteo de las hipótesis estadísticas: 

HO: No existe una relación directa entre las capacitaciones por habilidades con la 

estructura organizacional en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de 

Administración tributaria, Ayacucho 2019. 

HI: Existe una relación directa entre las capacitaciones por habilidades con la estructura 

organizacional en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de Administración 

tributaria, Ayacucho 2019. 

B. Establecer el nivel de significancia: 

Nivel de significancia 5%: x=0.05 

C. Prueba de hipótesis seleccionada: 

Prueba paramétrica Rho Spearman 

D. Calculo estadístico: 

Valor de R calculado = 0,678  Valor de P=0,000 ” 

   D3: Capacitación por 

habilidades 

D1: Estructura 

organizacional 

R
h

o
 d

e 
S

p
ea

rm
a
n

 D3: Capacitación por 

habilidades 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) N 

1,000 ,596 

- ,000 

87 87 

D1: Estructura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral)  

N 

,596 1,000 

,000 - 

87 87 

 

“El valor de Rho Spearman = 0,596 (correlación alta) y el significado bilateral 

obtenido es de 0,000 valor que es inferior a la región critica x=0,05; en consecuencia, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se concluye que existe 

una influencia positiva las capacitaciones por habilidades se relacionan directamente con la 

estructura organizacional en la municipalidad provincial de Huanta en la oficina de 

Administración tributaria, Ayacucho 2019”. 
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IV. DISCUSIÓN 

Discusión  4.1.

4.1.1. Según la hipótesis 01 

En la figura N° 5 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones por 

videoconferencia, 1 (7%) casi siempre reciben capacitaciones por videoconferencia y 9 (60%) 

ocasionalmente reciben capacitaciones por videoconferencia 3 (20%) casi nunca reciben 

capacitaciones por videoconferencia y 2 (13%) nunca reciben capacitaciones por 

videoconferencia. Ver tabla 5. 

En la figura N° 06 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde  0 (0%) siempre reciben capacitaciones mediante 

simulaciones de problemas, 2 (13%) casi siempre reciben capacitaciones mediante 

simulaciones de problemas, 4 (27%) ocasionalmente reciben capacitaciones mediante 

simulaciones de problemas, 1 (7%) casi nunca reciben capacitaciones mediante simulaciones 

de problemas y 8 (53%) nunca reciben capacitaciones mediante simulaciones de problemas. 

Ver tabla 6. 

En la figura N° 7 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales, 1 (7%) casi siempre reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales, 3 (20%) ocasionalmente reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales, 9 (60%) casi nunca reciben capacitaciones mediante 

instrumentos motivacionales y 2 (13%) nunca reciben capacitaciones mediante instrumentos 

motivacionales. Ver tabla 7. 
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En la figura N° 8 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre se motivan con las capacitaciones 

ya programadas en el año, 1 (7%)  casi siempre se motivan con las capacitaciones ya 

programadas en el año, 12 (80%) ocasionalmente se motivan con las capacitaciones 

programadas en el año, 2 (13%) casi nunca se motivan con las capacitaciones ya programadas 

en el año y 0 (0%) nunca se motivan con las capacitaciones ya programadas en el año. Ver 

tabla 8. 

En la figura N° 18 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre asume las funciones que su jefe directo 

le indica, 1 (07%) casi asume las funciones que su jefe directo le indica, 12 (80%) ocasionalmente 

asume las funciones que su jefe directo le indica, 2 (13%) casi nunca asume las funciones que su jefe 

directo le indica y 1 (7%) nunca asume las funciones que su jefe directo le indica. Ver tabla 18. 

En la figura N° 19 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre la empresa te capacita directamente por 

la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 2 (13%) casi siempre la empresa te 

capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 6 (40%) 

ocasionalmente la empresa te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu 

puesto de trabajo, 6 (40%) casi nunca la empresa te capacita directamente por la dedicación y tiempo 

que desempeñas en tu puesto de trabajo y 1 (7%) nunca la empresa te capacita directamente por la 

dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo. Ver tabla 19. 

En la figura N° 20 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre influye en el trabajo que realiza, 3 

(20%) casi siempre influye en el trabajo que realiza, 8 (53%) ocasionalmente influye en el trabajo 

que realiza, 3 (20%) casi nunca influye en el trabajo que realiza y 1 (7%) nunca influye en el 

trabajo que realiza. Ver tabla 20. 

De acuerdo a lo obtenido se concuerda que hay una gran similitud en la relación que 

tiene las capacitaciones por conocimiento y el liderazgo como lo hay en la investigación de 

Villatoro, N. (2014) evaluación de un programa de capacitación para generar mayores líderes 

que afronten los desafíos dentro de la oficina de la administración por tributos encontrando 

una gran similitud en los resultados obtenidos con la interpretación en dicha tesis indicando 
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que ocasionalmente se realizan capacitaciones mediante técnicas estudiadas y propuestas por 

un profesional especializado, pero que por la necesidad y el deseo de crecer atender mejor a 

las personas que necesitan el servicio yq que los trabajadores estén actualizados se entiende 

que se debe buscar formas y medios de mejorar capacitaciones por conferencia, simulaciones 

y de forma motivacional que teniendo eso se afianzara mejores propuestas de ventas y trabajo 

en conjunto de los trabajadores 

1.1.1. Según la hipótesis 02 

En la figura N° 9 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre se capacita mediante video 

tutoriales, 1 (7%) casi siempre se capacita mediante video tutoriales, 10 (66%) ocasionalmente 

se capacita mediante video tutoriales, 4 (27%) casi nunca se capacita mediante video tutoriales 

y 0 (0%) nunca se capacita mediante video tutoriales. Ver tabla 9. 

En la figura N° 10 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones de acuerdo a 

su función en su puesto de trabajo, 1 (7%) casi siempre reciben capacitaciones de acuerdo a su 

función en su puesto de trabajo, 5 (33%) ocasionalmente reciben capacitaciones de acuerdo a 

su función en su puesto de trabajo, 8 (53%) casi nunca reciben capacitaciones de acuerdo a su 

función en su puesto de trabajo y 1 (7%) nunca reciben capacitaciones de acuerdo a su función 

en su puesto de trabajo. Ver tabla 10. 

En la figura N° 11 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre innovan las formas de capacitarse, 1 

(07%) casi siempre innovan las formas de capacitarse, 8 (53%) ocasionalmente innovan las 

formas de capacitarse, 5 (33%) casi nunca innovan las formas de capacitarse y 1 (7%) nunca 

innovan las formas de capacitarse. Ver tabla 11. 

En la figura N° 12 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre miden sus resultados sobre la 

capacidad de trabajo para poder aumentar las capacitaciones, 1 (07%) casi siempre los 

capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales para mejorar 

la capacidad de trabajo, 12 (80%) ocasionalmente miden sus resultados sobre la capacidad de 

trabajo para poder aumentar las capacitaciones, 2 (13%) casi nunca miden sus resultados sobre 
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la capacidad de trabajo para poder aumentar las capacitaciones y 1 (7%) nunca miden sus 

resultados sobre la capacidad de trabajo para poder aumentar las capacitaciones. Ver tabla 12. 

En la figura N° 13 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre la municipalidad te capacita 

directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 2 (13%) casi 

siempre la municipalidad te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas 

en tu puesto de trabajo, 6 (40%) ocasionalmente la municipalidad te capacita directamente por 

la dedicación y tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo, 6 (40%) casi nunca la 

municipalidad te capacita directamente por la dedicación y tiempo que desempeñas en tu 

puesto de trabajo y 1 (7%) nunca la municipalidad te capacita directamente por la dedicación y 

tiempo que desempeñas en tu puesto de trabajo. Ver tabla 13. 

En la figura N° 21 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre busca y ayuda a sus compañeros a que 

el trabajo sea lo más excelente posible, 1 (07%) casi siempre busca y ayuda a sus compañeros a que 

el trabajo sea lo más excelente posible, 12 (80%) ocasionalmente busca y ayuda a sus compañeros a 

que el trabajo sea lo más excelente posible, 2 (13%) casi nunca busca y ayuda a sus compañeros a 

que el trabajo sea lo más excelente posible y 1 (7%) nunca busca y ayuda a sus compañeros a que el 

trabajo sea lo más excelente posible. Ver tabla 21. 

 En la figura N° 22 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la 

pregunta realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre es remunerado de acuerdo a 

su capacidad de trabajar y sus profesión, títulos o capacitaciones, 2 (13%) casi siempre es 

remunerado de acuerdo a su capacidad de trabajar y sus profesión, títulos o capacitaciones, 6 (40%) 

ocasionalmente es remunerado de acuerdo a su capacidad de trabajar y sus profesión, títulos o 

capacitaciones, 6 (40%) casi nunca es remunerado de acuerdo a su capacidad de trabajar y sus 

profesión, títulos o capacitaciones y 1 (7%) nunca es remunerado de acuerdo a su capacidad de 

trabajar y sus profesión, títulos o capacitaciones. Ver tabla 22. 

De acuerdo a lo obtenido se concuerda que hay una influencia de la capacitación 

sistematizada en la motivación  y características de la capacitación sistematizada como lo hay 

en la investigación de Rodríguez, B. (2016) basado en el cumplimiento del marco de la 

Responsabilidad Social Empresarial, con énfasis en el Capital Humano, teniendo como puntos 
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críticos la relación de la investigación hecha al ver que en ninguna de las dos se pone énfasis y 

atención a este criterio ya que ninguna cuenta con capacitaciones ya calendarizadas y 

sistematizadas en el año calendario, no se motiva a tener video tutoriales ya que ninguna de las 

dos fideliza a sus trabajadores para mejorar su desempeño laboral y no se podrá hacer esto ya 

que no se visita a los trabajadores ni se tiene conocimiento de las responsabilidades de estos, 

por esto se relaciona inminentemente. 

1.1.2. Según la hipótesis 03 

En la figura N° 14 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre los capacitan en habilidades 

comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales para mejorar las ventas, 3 (20%) casi 

siempre los capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales 

para mejorar las ventas , 8 (53%) ocasionalmente los capacitan en habilidades comunicativas y 

de relaciones sociales o interpersonales para mejorar las ventas, 3 (20%) casi nunca los 

capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales o interpersonales para mejorar 

las ventas y 1 (7%) nunca los capacitan en habilidades comunicativas y de relaciones sociales 

o interpersonales para mejorar las ventas . Ver tabla 14. 

En la figura N° 15 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre se capacita mediante video 

tutoriales, 1 (7%) casi siempre miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 

capacitaciones, 10 (66%) ocasionalmente miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar 

las capacitaciones, 4 (27%) casi nunca miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 

capacitaciones y 0 (0%) nunca miden sus resultados sobre las ventas para poder aumentar las 

capacitaciones. Ver tabla 15. 

En la figura N° 16 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre reciben capacitaciones de acuerdo a 

su función en su puesto de trabajo, 1 (7%) casi siempre conocen el contenido de sus funciones y 

sus responsabilidades, 5 (33%) ocasionalmente conocen el contenido de sus funciones y sus 

responsabilidades, 8 (53%) casi nunca conocen el contenido de sus funciones y sus responsabilidades 

y  (7%) nunca conocen el contenido de sus funciones y sus responsabilidades. Ver tabla 16. 
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En la figura N° 17 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre innovan las formas de capacitarse, 1 

(07%) casi siempre coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos, 8 

(53%) ocasionalmente coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos, 5 

(33%) casi nunca coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos y 1 

(7%) nunca coordina con sus compañeros la forma de trabajar y opina como realizarlos. Ver tabla 

17. 

En la figura N° 23 se indica que del 100% (15) encuestados, de acuerdo a la pregunta 

realizada arroja información que va desde 0 (0%) siempre es reconocido por su esfuerzo que 

realiza día a día, 3 (20%) casi siempre es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día, 8 (53%) 

ocasionalmente es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día, 3 (20%) casi nunca es 

reconocido por su esfuerzo que realiza día a día y 1 (7%) nunca es reconocido por su esfuerzo que 

realiza día a día. Ver tabla 23. 

De acuerdo a lo obtenido se concuerda que hay una gran relación o influencia de las 

capacitación en habilidades en la estructura organizacional la investigación de Hernández, I. 

(2018) teniendo como la base la comparación entre la oficina investigada y las 

municipalidades y gobiernos estudiados en la tesis mencionada, relacionando la mejora 

continua con relación a la capacitación continua mostrando interés en mejorar puntos críticos 

como los son adaptación al entorno y a los puestos por ser de recompensa dentro de la 

empresa teniendo poco conocimiento pero las ganas de mejorar aún más encontrando falta de 

capacitación en adaptación al mercado, económico y de ventas por lo que sin duda alguna se 

muestra que el interés se encuentra pero falta el interés económico de parte de los dueños de la 

empresa. 
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V. CONCLUSION  

Según el objetivo e hipótesis 01 5.1.

Se llegó a la conclusión que los representantes en su mayoría tienen edades entre 18 y 

30 años mostrando personas jóvenes, de sexo femenino, son casados y con un grado de 

instrucción de nivel primario a nivel universitario. 

Evaluación de un programa de capacitación para generar mayores líderes que 

afronten los desafíos dentro de la oficina de la administración por tributos encontrando una 

gran similitud en los resultados obtenidos con la interpretación en dicha tesis indicando que 

ocasionalmente se realizan capacitaciones mediante técnicas estudiadas y propuestas por un 

profesional especializado, pero que por la necesidad y el deseo de crecer atender mejor a las 

personas que necesitan el servicio y que los trabajadores estén actualizados se entiende que se 

debe buscar formas y medios de mejorar capacitaciones por conferencia, simulaciones y de 

forma motivacional que teniendo eso se afianzara mejores propuestas de ventas y trabajo en 

conjunto de los trabajadores. 

Según el objetivo e hipótesis 02 5.2.

Con énfasis en el capital humano, teniendo fuertes puntos críticos de relación a la 

investigación hecha al ver que en ninguna de las dos se pone énfasis y atención a este criterio 

ya que ninguna cuenta con capacitaciones ya calendarizadas y sistematizadas en el año 

calendario, no se motiva a tener video tutoriales para mejorar su desempeño laboral y no se 

podrá hacer esto ya que no se visita a los trabajadores ni se tiene conocimiento de las 

responsabilidades de estos, por esto se relaciona inminentemente. 
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La capacitación teniendo como un punto principal de cualquier empresa o en la vida 

diaria se muestra como principio de conocimientos y parte de competitividad en el mercado y 

es de suma importancia la aplicación. 

Según el objetivo e hipótesis 03 5.3.

La mejora continua con relación a la capacitación continúa mostrando interés en 

mejorar puntos críticos como los son adaptación al entorno y a los puestos por ser de 

recompensa dentro de la municipalidad y el área de administración tributaria teniendo poco 

conocimiento, pero las ganas de mejorar aún más encontrando falta de capacitación en 

adaptación al servicio y conocimientos como habilidades por lo que sin duda alguna se 

muestra que el interés se encuentra, pero falta el interés económico de parte de los jefes 

directos no aporta en la mejora. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Según el objetivo e hipótesis 01 6.1.

Como punto de vista hacia la mejora o plan de mejora dado los resultados de la 

investigación se llegan a decidir el aumento de fuentes gratuitas de capacitación de la 

municipalidad para luego dar capacitaciones a sus colaboradores hasta aumentar los 

conocimientos y poder contratar a un profesional para las capacitaciones constantes en temas 

más profundos y actuales sobre el trabajo que se realiza, teniendo como base las habilidades y 

conocimientos que se requieren en los puestos de trabajo. 

Según el objetivo e hipótesis 02 6.2.

El mejor hecho de mejorar un estado o un proceso dentro de la capacitación o fuera 

de esta es entender por qué no se mejoró en los años anteriores y saber cambiar lo que se está 

haciendo mal, aunque teniendo esto la consecuencia de cambiar casi el proceso completo, esta 

es forma de mejorar para las empresas investigando y persistiendo en que la inversión de 

dinero en capacitación y mejora de factores directos trae como fuente ventaja competitiva. 

Según el objetivo e hipótesis 03 6.3.

Se debe mejorar en forma de capacitarse no solo en el producto si no 

empresarialmente para mejorar formas de promover sus productos y más para mejorar sus 

estrategias empresariales que conlleven a mayores ventas y mejor rentabilidad para ser 

competitivamente mejor que a las otras empresas de competencia directa e indirecta, o buscar 

ayuda en estudiantes de Administración como otras carreras que puedan ayudar con sus 

conocimientos a mejorar el entorno interno y externo con estrategias de la municipalidad. 
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VIII. ANEXOS 

 

Matriz de consistencia: “Capacitación laboral y clima laboral en la municipalidad 8.1.

provincial de Huanta en la oficina de Administración tributaria, Ayacucho 2019” 
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ción por 

conoci

mientos 

en el 

liderazg

o en la 

municip

alidad 

provinci

al de 

Huanta 

La 

capacitación 

laboral tiene 

una 

influencia 

positiva en 

el clima 

laboral en la 

municipalida

d provincial 

de Huanta 

en la oficina 

de 

Administraci

ón tributaria, 

Ayacucho 

2019. 

 

HIPOTESIS 

ESPECIFIC

O: 

 La 

existenc

ia de la 

capacita

ción 

por 

conoci

mientos 

influye 

positiva

mente 

en el 

liderazg

o en la 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INDEPENDIE

NTE: 

Capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Capacitació

n por 

conocimien

tos 

 

 

 

 

 

 

 

Capacitació

n 

sistematiza

da 

 

 

 

 

 

Capacitació

n por 

habilidades 

 

 

 

 

 

 

 

Estructura 

organizacio

nal  

 Capacitació

n por 

conferencia 

 Capacitació

n por 

simulacion

es 

 Capacitació

n 

motivacion

al 

 

 

 Capacitació

n 

calendariza

da 

 Capacitacio

nes por 

video 

tutoriales  

 Capacitació

n por 

función o 

responsabil

idad 

 

 Innovación  

 Capacitació

n en la 

conducta 

 Capacitació

n por 

dedicación  

 

 

Tipo e 

investigació

n: 

Descriptivo 

simple 

 

Método de 

investigació

n: 

Cuantitativo. 

 

Diseño de 

investigació

n 

Para el 

presente 

trabajo de 

investigació

n de acuerdo 

a su 

naturaleza 

corresponde 

no 

experimental 

de corte 

transversal. 

 

Técnica 

Entrevista -

cuestionario 

(encuesta)-



 

 

 

provinc

ial de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019? 

 ¿De 

qué 

manera 

influye 

la 

capacita

ción 

sistemat

izada 

en la 

motivac

ión en 

la 

municip

alidad 

provinc

ial de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019? 

 ¿Qué 

relación 

existe 

entre la 

capacita

ción 

por 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019. 

 Identific

ar la 

influenc

ia de la 

capacita

ción 

sistemat

izada en 

la 

motivac

ión en 

la 

municip

alidad 

provinci

al de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019. 

 Determi

nar la 

relación 

de la 

capacita

ción por 

habilida

des y la 

estructu

ra 

organiz

municip

alidad 

provinc

ial de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019. 

 Las 

capacita

ciones 

sistemat

izadas 

influye

n 

positiva

mente 

en la 

motivac

ión en 

la 

municip

alidad 

provinc

ial de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019. 

 Las 

capacita

ción 

por 

habilida

 

 

 

 

DEPENDIENT

E: 

Clima laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo  

 

 

 

 

 

Motivación  

 

 

 Habilidade

s sociales 

 Contenido 

del trabajo 

 Relaciones 

de 

coordinació

n 

 Control y 

comunicaci

ón de 

tareas 

 

 

 Estilos de 

liderazgo 

 Poder 

influencia 

 Estímulo a 

la 

excelencia 

 

 Remunerac

ión 

 reconocimi

ento 

 

 

 

 

instrumento. 

 



 

 

 

habilida

des y la 

estructu

ra 

organiz

acional 

en la 

municip

alidad 

provinc

ial de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019? 

 

acional 

en la 

municip

alidad 

provinci

al de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019. 

des se 

relacion

an 

directa

mente 

con la 

estructu

ra 

organiz

acional 

en la 

municip

alidad 

provinc

ial de 

Huanta 

en la 

oficina 

de 

Admini

stración 

tributari

a, 

Ayacuc

ho 

2019. 
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Cuestionario 8.2.

 

REFERENTE A LAS VARIABLES 

VALOR DETALLE 

1 SIEMPRE 

2 CASI SIEMPRE 

3 OCASIONALMENTE 

4 CASI NUNCA 

5 NUNCA 

VARIABLE INDEPENDIENTE: CAPACITACIÓN LABORAL  

DIMENSIÓN X1: CAPACITACIÓN POR CONOCIMIENTO 

Capacitación por conferencia Valoración 

1.  ¿Recibe capacitaciones por video conferencia? 1 2 3 4 5 

Capacitación por simulaciones Valoración 



 

 

 

2.  ¿Recibe capacitaciones mediante instrumentos 

motivacionales?? 

1 2 3 4 5 

Capacitación motivacional  Valoración 

3.  ¿Recibe capacitaciones mediante instrumentos 

motivacionales? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN X2: CAPACITACIÓN SISTEMATIZADA 

Capacitación calendarizada Valoración 

4.  ¿Se motiva con las capacitaciones ya programadas para el 

año calendario? 

1 2 3 4 5 

Capacitación por video tutoriales Valoración 

5.  ¿Se capacita mediante video tutoriales? 1 2 3 4 5 

Capacitación por función o responsabilidad  Valoración 

6.  ¿Recibe capacitaciones de acuerdo a su función en su 

puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN X3: CAPACITACIÓN POR HABILIDADES  

Innovación Valoración 

7.  ¿Innova las formas de capacitarse? 1 2 3 4 5 

Capacitación en conducta Valoración 

8.  ¿Miden sus resultados de su trabajo para aumentar las 

capacitaciones? 

1 2 3 4 5 

Capacitación por dedicación Valoración 

9.  ¿La municipalidad te capacita directamente por la 

dedicación y tiempo de trabajo ? 

1 2 3 4 5 

Habilidades sociales Valoración  

10.  ¿Los capacitan en habilidades comunicativas y de 

relaciones sociales o interpersonales para mejorar su 

desempeño? 

1 2 3 4 5 

VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL 

DIMENSIÓN Y1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL   



 

 

 

Contenido del trabajo Valoración 

11.  ¿Conoce el contenido de sus funciones y sus 

responsabilidades? 

1 2 3 4 5 

Relaciones de coordinación Valoración 

12.  ¿Coordina con sus compañeros la forma de trabajar y 

opina como realizarlos?  

1 2 3 4 5 

Control y comunicación de tareas Valoración 

13.  ¿asume las funciones que su jefe directo le indica? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN Y2: LIDERAZGO 

Estilos de liderazgo Valoración 

14.  ¿Cuándo se necesita tomar las decisiones las realiza o 

espera que su jefe u otra persona las tome? 

1 2 3 4 5 

Poder influencia Valoración 

15.  ¿Influye en el trabajo que realiza? 1 2 3 4 5 

Estímulo a la excelencia Valoración 

16.  ¿Busca y ayuda a sus compañeros a que el trabajo sea lo 

más excelente posible? 

1 2 3 4 5 

DIMENSION Y3: MOTIVACIÓN 

Remuneración Valoración   

17.  ¿Es remunerado de acuerdo a su capacidad de trabajar y 

sus profesión, títulos o capacitaciones? 

1 2 3 4 5 

Reconocimiento Valoración 

18.  ¿Es reconocido por su esfuerzo que realiza día a día? 1 2 3 4 5 
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Base de datos 8.3.

MATRIZ DE DATOS-1 

Encuest

ado 

Pregunta 

1 

Pregunta 

2 
Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6 

Pregunta 

7 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1   x x           x       x x       x         x           x             

2       x     x               x       x       x         x         x   x 

3     x           x x   x   x       x           x         x     x x   x 

4         x     x x         x     x x         x           x             

5     x         x           x       x           x         x         x   

6     x           x       x         x       x   x       x         x     

7     x                       x       x                     x     x     

8     x       x   x         x                 x           x             

9       x         x         x       x         x                   x     

10     x   x                 x       x           x       x x       x     

11     x           x       x         x         x       x         x   x   

12               x                   x         x         x         x     

13                           x       x         x           x       x     

14     x   x       x         x       x         x         x x             

15               x                   x         x                   x     

Subtotal 0 1 9 2 3 0 2 4 8 1 0 1 3 9 2 0 1 
1

2 
2 0 0 1 

1

0 
4 0 0 1 5 8 1 0 2 9 2 2 

Total 15 15 15 15 15 15 15 



 

 

 

MATRIZ DE DATOS-1 

Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

      x                   x       x         x               

    x x         x       x x       x           x       x   x 

      x         x         x         x     x           x     

    x         x       x           x         x x     x       

    x           x           x     x         x           x   

  x x x       x   x       x       x   x       x       x     

      x           x     x                                   

    x           x         x       x           x     x       

        x                         x         x   x     x     

    x           x       x x       x       x           x     

    x       x             x         x         x             

                x       x         x           x       x   x 

      x         x                 x           x     x x     

            x   x       x         x         x         x     

                x         x       x                     x   

0 1 7 6 1 0 2 2 9 2 0 1 5 8 1 0 0 12 2 1 0 2 5 7 1 0 3 8 2 2 

15 15 15 15 15 15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

MATRIZ DE DATOS-1 

Pregunta 14 Pregunta 15 Pregunta 16 Pregunta 17 Pregunta 18 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

                x       x         x               

      x       x x       x           x       x   x 

      x         x         x     x           x     

    x       x           x         x x     x       

      x           x     x         x           x   

    x   x       x       x   x       x       x     

        x     x                                   

      x         x       x           x     x       

                        x         x   x     x     

      x       x x       x       x           x     

  x             x         x         x             

      x       x         x           x       x   x 

      x                 x           x     x x     

  x   x       x         x         x         x     

      x         x       x                     x   

0 2 2 9 2 0 1 5 8 1 0 0 12 2 1 0 2 5 7 1 0 3 8 2 2 

15 15 15 15 15 
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MATRIZ DE DATOS-2 

PREGUNTA ALTERNATIVA PUNTAJE FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

F.R.A 

Edad De 17 a 30 años  IIIII-III 8 53% 53% 

De 31 a 50 años IIIII-II 7 47% 100% 

De 51 años a mas  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

Genero Femenino IIIII 5 33% 33% 

Masculino IIIII-IIIII 10 67% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

Estado civil Casado IIIII-I 6 60% 60% 

Soltero IIIII-IIII 9 40% 100% 

Divorciado  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

Grado de instrucción Primaria IIII 4 27% 27% 

Secundaria IIIII-I 6 40% 67% 

Superior Técnico III 3 20% 87% 

Superior 

Universitario 

II 2 13% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

1. ¿Recibe 

capacitaciones por 

videoconferencia? 

1  0 0% 0% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIII 9 60% 67% 

4 II 2 13% 80% 

5 III 3 20% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

2. ¿Recibe 

capacitaciones 

mediante 

instrumentos 

motivacionales? 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIII 4 27% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

3. ¿Recibe 

capacitaciones 

mediante 

instrumentos 

motivacionales? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 III 3 20% 27% 

4 IIIII-IIII 9 60% 67% 

5 II 2 13% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

4. ¿Se motiva con las 

capacitaciones ya 

programadas para 

el año calendario? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 87% 

4 II 2 13% 100% 

5  0 00% 100% 



 

 

 

TOTAL  15 15 100%  

5. ¿Se capacita 

mediante video 

tutoriales? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-IIIII 10 66% 73% 

4 IIII 4 27% 100% 

5  0 00% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

6. ¿Recibe 

capacitaciones de 

acuerdo a su 

función en su 

puesto de trabajo? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

7. ¿Innova las formas 

de capacitarse? 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIIII-IIII 9 60% 73% 

4 I 1 07% 80% 

5 III 3 20% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

8. ¿Miden sus 

resultados de su 

trabajo para 

aumentar las 

capacitaciones? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-II 7 46% 53% 

4 IIIII-I 6 40% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

9. ¿La municipalidad 

te capacita 

directamente por la 

dedicación y 

tiempo de trabajo? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 III 3 20% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

10. ¿Los capacitan en 

habilidades 

comunicativas y de 

relaciones sociales 

o interpersonales 

para mejorar su 

desempeño? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

11. ¿Miden sus 

resultados sobre 

las ventas para 

poder aumentar las 

capacitaciones? 

1  0 00% 00% 

2  0 00% 00% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 80% 

4 II 2 13% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

12. ¿Conoce el 

contenido de sus 

funciones y sus 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIIII 6 40% 53% 



 

 

 

responsabilidades? 4 IIIII-II 6 40% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

13. ¿Coordina con sus 

compañeros la 

forma de trabajar y 

opina como 

realizarlos? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 IIIII-III 8 53% 73% 

4 II 3 20% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

14. ¿Asume las 

funciones que su 

jefe directo le 

indica? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII-II 7 46% 53% 

4 IIIII-I 6 40% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

15. ¿Cuándo se 

necesita tomar las 

decisiones las 

realiza o espera 

que su jefe u otra 

persona las tome? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 III 3 20% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

16. ¿Influye en el 

trabajo que 

realiza? 

1  0 00% 00% 

2 I 1 07% 07% 

3 IIIII 5 33% 40% 

4 IIIII-III 8 53% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

17. ¿Busca y ayuda a 

sus compañeros a 

que el trabajo sea 

lo más excelente 

posible? 

1  0 00% 00% 

2  0 00% 00% 

3 IIIII-IIIII-

II 

12 80% 80% 

4 II 2 13% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

18. ¿Es remunerado de 

acuerdo a su 

capacidad de 

trabajar y sus 

profesión, títulos o 

capacitaciones? 

1  0 00% 00% 

2 II 2 13% 13% 

3 IIIII 6 40% 53% 

4 IIIII-II 6 40% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  

19. ¿ Es reconocido 

por su esfuerzo 

que realiza día a 

día? 

1  0 00% 00% 

2 III 3 20% 20% 

3 IIIII-III 8 53% 73% 

4 II 3 20% 93% 

5 I 1 07% 100% 

TOTAL  15 15 100%  
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 EVIDENCIA DE SIMILITUD DIGITAL 8.4.
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 AUTORIZACIÓN DE PUBLICACIÓN EN REPOSITORIO 8.5.


