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RESUMEN

La siguiente investigacion se desarrollé orientada a describir y buscar la relacion entra
la capacitacion y el desempefio laboral dentro de la empresa SatelcomPer( Ate — 2018 el
estudio es de disefio no experimental tipo transversal de enfoque cuantitativo, para el
desarrollo de la investigacion se contd con un total de 10 colaboradores, el estudio se
enfoco al area de operaciones para la recoleccion de datos se elabord un instrumento
documentario con escala Likert, esto en base a nuestra operacionalizacion de variables.
Se aplico latécnica de la encuesta lo cual se obtuvo los siguientes resultados para a prueba
de fiabilidad se utilizo el alfa de cronbach con el siguiente resultado 0,896 proporcionando
asi a la investigacién un alto grado de fiabilidad. asimismo a traves de las tablas
descriptivas se obtuvo en la variable capacitacion el 40% del total indica que la
capacitacion es regular en cuestion a tiempo, métodos aplicados y temas impartidas para
la variable desempefio el 60% de los encuestados considera que su desempefio es muy
alto después de la capacitacion de igual forma para la prueba de normalidad se considero
shapiro- wilk donde con un resultado de 0.025 se afirmo que la distribucion de la muestra
no es normal dando paso asi a utilizar el estadigrafo Rho de spearman para el analisis de
las variables llegando a la siguientes resultados para la variable de capacitacion y
desempefio laboral se obtuvo un valor de significancia 0,009 confirmando asi la
correlacion existente entre ambas variables asimismo el Rho= 0,768 confirma que la
correlacion entre ambas variables es moderada de igual forma se analizaron las dimension
transmision de informacién y desempefio laboral se obtuvo un valor de significancia
0,027 confirmando asi la correlacion existente entre transmision de informacion y
variable desempefio laboral asimismo el Rho=0,692 confirma que la correlacion entre
ambas variables es moderada, de igual forma el desarrollo de habilidades y desempefio
laboral se obtuvo un valor de significancia 0,445 confirmando asi que no existente
correlacion entre desarrollo de habilidades y desempefio laboral finamente el desarrollo
de actitudes y desempefio laboral se obtuvo un valor de significancia 0,487 confirmando

asi que no existente correlacion entre desarrollo de actitudes y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The following research was developed to describe and search the relationship between
training and work performance within the company SatelcomPer0 Ate - 2018 the study is
non-experimental design cross-sectional type of quantitative approach, for the
development of research was counted on a total of 10 collaborators, the study focused on
the area of operations for data collection, a documentary instrument with a liker scale was
elaborated, this based on our operationalization of variables. The survey technigue was
applied, which yielded the following results. To test the reliability, the cronbach alpha
was used with the following result 0.896, thus providing the research with a high degree
of reliability. also through the descriptive tables was obtained in the training variable 40%
of the total indicates that the training is regular in question in time, applied methods and
topics taught for the performance variable 60% of respondents believe that their
performance is very After the training, in the same way, for the normality test, the shapiro-
wilk test was performed, with a result of 0.025, it was affirmed that the distribution of the
sample is not normal, giving way to use the spearman’s Rho statistic for the analysis of
the variables arriving at the following results for the training and labor performance
variable, a significance value of 0.009 was obtained, thus confirming the existing
correlation between both variables; Rho = 0.768 confirms that the correlation between
both variables is moderate. transmission of information and work performance a
significant value was obtained ia 0.027, thus confirming the correlation between the
transmission of information and the labor performance variable, and Rho = 0.692
confirms that the correlation between both variables is moderate, as well as the
development of skills and work performance, a value of significance of 0.445 was
obtained, confirming that no existing correlation between skill development and work
performance finely the development of attitudes and work performance was obtained a
significance value of 0.487 confirming that there is no correlation between the

development of attitudes and work performance.
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I. INTRODUCCION



1.1 Realidad Problematica

“Actualmente el mundo de los negocios se encuentra ante un escenario cambiante
y apasionante donde cada dia aparecen reglas y oportunidades novedosas”. Segun La
Nacion, (2017), ademas la globalizacion es un factor que exige a las empresas mantenerse
en una capacitacion constante en general. Si bien es cierto que “El escenario actual es
incierto, cada dia aparecen oportunidades y reglas nuevas modelos de negocios originales
que llevan a pensar que lo de ayer es necesario refundarlo” La Nacion (2017), es por eso
que se considera importante la capacitacion dentro de la organizacion este permite

actualizar, mejorar y dinamizar sus procesos con el fin de maximizar resultados. De

Desde un punto de vista econémico la capacitacion permitird a la organizacion generar
ahorros desde diversos puntos (reduccién tiempo, disminucién de mermas), asi mismo los
cambios afectan de forma general a toda la organizacion, esto claro siempre y cuando este
bien direccionada y enfocada de acuerdo a la necesidad de cada &rea de la organizacion.
Si bien es cierto la capacitacion no resuelve todos los problemas se considera este como
parte de un proceso que deben ir alineadas de acuerdo a las metas de la organizacién. No
obstante, es necesario la aplicacion en simultaneo la gestion de desempefio dentro de cada
funcion, que permite conocer que tan bueno es la capacitacion empleada para que el
colaborador y desarrolle de forma eficiente y eficaz su desempefio dentro de su puesto, a
su vez permitira conocer cuales son los puntos que hay que mejorar. De acuerdo la revista
Rankmi

Jack Welch, presidente por 20 afios y CEO de General Electrics, es conocido
por ser uno de los creadores de los sistemas de desempefio de los afios 90°, y
durante ese tiempo, muchas otras compafiias siguieron su ejemplo y aplicaron
sistemas similares dentro de sus organizaciones. Sin embargo, 30 afios después
de su inicio, GE admiti6é que ese sistema ya no estaba funcionando bien y era

necesario dar un nuevo enfoque.

En la actualidad el talento es considerado como el activo fundamental a gestionar para
las organizaciones en efecto esto permitird no solo mantenerse acorde a las necesidades

tambien adelantarse a los acontecimientos. De acuerdo con el diario Dinero gestion



“[...] en las ultimas 3 décadas casi todas las empresas de cierto tamafio, han introducido
en sus organizaciones modelos de gestion por competencias que permitieron introducir
un nuevo lenguaje el desempefio humano”. A partir de esto se han introducido diversas
modelos que plantean el desarrollo del colaborador impulsar nuevos comportamientos
que la empresa crea necesario. En conclusién, la empresa debe cuidar a su talento y
preocuparse por incrementar su desempefio, permitiéndole el crecimiento personal

alineadas a las estrategias de la organizacion.

En el Peru los problemas que presentan las organizaciones es que ven obligadas a
disminuir costo y precio generandose un problema para conservar el liderazgo en el
mercado de igual forma la urgencia es latente en aprovechar oportunidades de negocio
que abren paso al cambio tecnoldgico. Por otro lado, el deterioro de la lealtad y
compromiso del personal, hace que la organizacion se dificulte enfrentar a los nuevos
rivales profesionalmente la necesidad de capacitacion es evidente. De acuerdo al diario
Gestion “[...]es notorio cuando las personas estan dando vueltas sin saber realmente cobmo
hacer sus labores o tienen fallas, entre otros problemas, y eso es algo que los jefes no se
dan cuenta y piensan que las personas estan bien entrenadas]...]”. Por lo tanto, una forma
de evitar eso es el monitoreo continuo, la incorporacion de un plan de capacitacion bien
direccionado alineados a los objetivos de la organizacién. Asi mismo el diario Gestion
indica que el objetivo de la organizacion permitira mejorar el desempefio del colaborado
y una mala capacitacion de trabajadores podria generar pérdidas de hasta 70% para las

empresas, segun una medicion de la Sociedad Americana para el Control de la Calidad.

A diferencia de algunos afios atras la inversion de las empresas peruanas se ha ido
fortaleciendo en el transcurso de los afios mejorando el desempefio y buscando mayor
productividad el fortalecimiento del area de recurso humano y buscar la diferenciacion
unas tras otras. De acuerdo con el diario Gestion para el afio 2017 se pronosticd una
inversion de hasta US$ 100,000 anuales destinadas a gestién humana esto equivale al 57%

de empresas en el Peru.

Por lo tanto, el capital humano es la base fundamental en la organizacion, el éxito en
gran parte se debe a un personal capacitado y esto le permite llevar un buen clima laboral

manteniendo buena relacion entre colaborador y empleador



Ademas la problematica respecto al desempefio de los colaboradores, si bien es cierto
mas del 57% de empresas consideran que capacitar a un personal no es un gasto es una
inversion, todavia resta el 43% de organizaciones a las que se le tienen que incentivar,
acompariar con charlas informativas para que ese micro 0 pequefio empresario que
considera que la hacer considera que tener un personal actualizado podra aportar mas a
la empresa y de igual forma conocer como se desarrolla el desempefio del colaborador

permitira tomar mejores decisiones y plantear nuevas estrategias.

La empresa SatelcomPeru S.A dedicada a brindar servicios de monitoreo satelital (
GPS), los colaboradores estan en constante cambio debido a que el servicio de GPS esté
ligada a la tecnologiay su cambio es constante a pesar que este sea el principal foco de
las dificultades, la organizacion enfoca sus recursos méas en otras areas como marketing,
si bien es cierto el equipamiento en cuanto a maquinas son los de alta gama sin embargo
el desempefio de los colaboradores muchas veces se ve dificultado por los cambios
constante y el poco conocimiento que tienen ellos como la manipulacion de nuevas
tecnologias. Ocasionando que el servicio brindado sea pésimo asimismo genera pérdidas
por una mala manipulacion de equipo la tension que se genera entre colaborador y

empresa no es la mejor esto también influye.

Por lo tanto, la empresa debe tener que enfocar sus recursos en la capacitacion de su
colaborador de esta forma se podra mejorar el sistema operativo de la organizacién
simplificar procesos tiempos asi mismo concretar la eficacia y eficiencia para brindar un
buen servicio, una evaluacion constantemente al empleado e implementar cambios que lo
ayuden a incorporar nuevos conocimientos permitira mejorar el desempefio del

colaborador.

Por lo que se planteo verificar a relacion que existe entre las 2 variables capacitacion
y desempefio laboral llevando a cabo el analisis de la empresa y conocer, asi como

influyen sus resultados.

1.2 Trabajos Previos
Internacional

Carrera (2010) En su tesis “Correlacion entre las competencias evaluadas en

elssessment Center Sociopsicodramatico y el desempefio laboral”— Tesis para optar la



titulacion en Administracion Universidad Catdlica de la ciudad de Andres Bello, Caracas,
Venezuela. El tipo de estudio aplicado estudio correlacional de tipo transaccional. Esta
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el nivel de
presencia de las competencias evaluadas en un grupo de individuos a través de la técnica
de Assessment Center 16 con una muestra de 162 trabajadores, la técnica fue la encuesta
y el instrumento que se utilizo para la recoleccion de datos fue el cuestionario con una
asimismo, el estadistico de prueba fue el coeficiente de correlacion de Spearman;
obteniendo los siguientes resultados de 0,500 presenta una correlacion significativa el
investigador acepta la hipotesis planteada, la cual sostiene que las competencias medidas
a través de la técnica de Assessment Center Sociopsicodramatico, tendran una mayor

vinculacion con el Desempefio

El siguiente estudio aporta a la investigacion el respaldo de las hipétesis planteadas, de
como el desempefio se relaciona moderada esto permite al estudio resaltar los aportes para

continuar con la investigacion.

Dias (2011) En su tesis “Capacitacion y desempefio laboral de los empleados de la
comision Federal de Electricidad de la zona de Montemorelos — Linares Nuevo Leon”.

Tesis para optar el grado de Maestria en Administracion, Universidad de Montemorelos

— Nuevo Leon México”. el tipo de estudio aplicado es descriptivo correlacionar Esta
investigacion tuvo como objetivo conocer si la autoevaluacion del nivel de capacitacion
influye en la autoevaluacion del nivel de desempefio laboral de los empleados de la CFE
zona Montemorelos-Linares, Nuevo Le6n de acuerdo a la investigacion se llega a la
siguiente conclusién. De acuerdo a los resultados del andlisis estadistico que se aplicé a
la muestra se puede concluir la existencia de una influencia lineal positiva y significativa.
Por lo tanto, a mayor nivel de capacitacion, el nivel de autoevaluacion desempefio laboral
sera mayor. Mejorando de esta forma sus habilidades y reforzando con los nuevos

conocimientos.

El siguiente estudio aporta a la investigacion el respaldo de las hip6tesis planteadas,
que la capacitacion permite desarrollar y mejorara las habilidades y actitudes y como
mantiene la relacion el desemperfio que se puede ver reflejados atreves de las evaluaciones

de desempefio.



Gaytan (2013). “Capacitacion y satisfaccion laboral en empleados de Linea”. Tesis
para obtener el titulo de Licenciado en Psicologia de la Universidad Michoacana de San
Nicolas de Hidalgo de México; establecié como objetivo de demostrar que la capacitacion
es un medio para fomentar la satisfaccion laboral de los empleados. La metodologia de la
investigacion se apoya en el enfoque cuantitativo, dandole importancia al conteo y valor
numérico de las respuestas obtenidas en los instrumentos aplicados. El disefio de la
investigacion es correlacional. Tomo como muestra a 75 empleados, a quienes le aplico
unaencuesta en la escala de Likert. Llego a los siguientes resultados: que existe un vinculo
importante y digno de utilizar entre la capacitacion y la satisfaccion laboral, pues la
primera es generadora de acercamiento entre jefes y subordinados, entre comparieros y
entre empleado e institucion. Lo cual infiere necesariamente involucrar al empleado para
gue Vviva estos aspectos como parte de su vida y aprenda a relacionarse con ellos de una

manera mas productiva y por lo tanto logre la satisfaccion laboral.

Cruz (2008). En su tesis: “Autopercepcion de la capacitacion y el desempefio laboral
de los empleados del hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo Ledn. Para optar el
grado de maestria en Administracion, universidad de Montemorelos”. El objetivo
principal de la investigacion es conocer el grado de relacion que existe estudio es conocer
el nivel de capacitacion y desempefio laboral. Con una poblacién de 109 trabajadores no
aplico muestreo se trabajo6 con el total de la poblacién, la técnica utilizada fue la encuesta
y el instrumento que se utiliz6 para la recoleccion de datos fue el cuestionario. Asimismo,
el estadistico de regresion contribuye en el nivel de capacitacion y desempefio laboral de
los trabajadores de los cuales 71.3% son mujeres y el 28.7 hombres, y entre ellos no

existio diferencia significativa respecto de este.

Nacional

Dias (2017) En su tesis “Clima organizacional y desempeio laboral en trabajadores
administrativos en una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017”.
Tesis para optar el titulo profesional en Administracion, Universidad San Ignacio de
Loyola —Lima Pera”. El tipo de estudio aplicado es descriptivo correlacionar no
experimental la siguiente investigacion tuvo como objetivo conocer el grado de relacion
entre las 2 variables se contd con 280 trabajadores como poblacion se aplico el muestreo
probabilistico aleatorio simple estratificado con una muestra de 162 trabajadores, la

técnica fue la encuesta y el instrumento que se utilizé para la recoleccién de datos fue el



cuestionario con una escala Likert. Asimismo, el estadistico de prueba fue el Rho de
spearman obteniendo los siguientes resultados Rho es de 0,941 presenta una correlacion
significativa es de 0,004 gue al ser menor de 0,05 se interpreta el rechazo de la hipotesis
nula y la aceptacion de la alterna. De acuerdo a la investigacion se llega a la siguiente
conclusion para Dias (2017) “la existencia de una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con esto se afirma que mientras mejor sea la
percepcion del clima organizacional mejor serd el desempefio”.

Por ello esta tesis contribuye con la investigacién, confirmando la relacion significativa
existente entre las 2 variables permitiendo. Asi al investigador continuar con el desarrollo
del objetivo planteado teniendo como respaldo los resultados obtenidos resista para asi

comprobar como la capacitacién se relaciona con el desempefio laboral.

De la Cruz y Huaman (2016) En su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral
en el personal del programa nacional cuna mas en la provincia de huancavelica-2015”.
Tesis para obtener la especializacion en Administracion, Universidad Nacional de
Huancavelica —Huancavelica Perd. El objetivo principal de la investigacion es determinar
el grado de relacién que existe con el clima organizacional y el desempefio. El disefio de
investigacion no experimental transaccional - descriptivo correlacional. Con una
poblacién de 32 trabajadores no aplico muestreo se trabajo con el total de la poblacion, la
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento que se utilizo para la recoleccion de
datos fue el cuestionario. Asimismo, el estadistico de prueba fue el Rho de spearman
obteniendo los siguientes resultados Rho es de 0,71 presenta una correlacion media, el
valor sigma es de 0,0 que al ser menor de 0,05 se interpreta el rechazo de la hip6tesis nula
y la aceptaciéon de la alterna. De acuerdo a la investigacion se llega a la siguiente
conclusion que “el clima organizacional tiene una relacion, significativa con el

desempefio en el personal del programa nacional CUNA MAS”.

La siguiente investigacion aporta a la investigacion confirman la fiabilidad con margen
de error (sig = 0,00) permite confirmar que el resultado es 100% confiable de tal forma la
relacion que guardan ambas variables seran significativas para que el investigador busque

determinar que la capacitacion y el desempefio laboral mantienen una relacion.

Pezo (2017 En su tesis “capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores de la
produccion de la empresa Chalicen S.A.C San Juan de Lurigancho”-2017. Tesis para

optar el titulo profesional de licenciado en Administracion, Universidad Cesar Vallejo —
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Esta investigacion tuvo como objetivo conocer el grado de relacion entre las 2 variables
el disefio de estudio no experimental transversal el nivel de la investigacion es descriptivo
correlacional. Con una poblacion de 40 trabajadores no aplico muestreo se trabajé con el
total de la poblacidn, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento que se utilizo
para la recoleccion de datos fue el cuestionario con una escala Likert. Asimismo, el
estadistico de prueba fue el Rho de spearman obteniendo los siguientes resultados Rho es
de 0,731 presenta una correlacion moderada, el valor sigma es de 0,000 que al ser menor
de 0,05 se interpreta el rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la alterna. De
acuerdo a la investigacion se llega a la siguiente conclusion que la relacion entre “la
capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores de produccion de la empresa

Chalicen S.A.C.” tiene una relacion moderada entre si.

Por lo tanto, el aporte a la investigacion es confirmar la relacion que existe entre las 2
variables asimismo el valor sigma de 0,00 determina que la investigacién no cuenta con
margen de error sirve para el investigador tomar como referencia las métodos y técnica

aplicada en dicha tesis.

Montoya (2016)"EI proceso de capacitacion y su impacto en el desempefio laboral en
la universidad nacional Agraria de la Selva”-2016. Tesis para optar el titulo de licenciado
en Administracion, Universidad Nacional Agraria de la Selva — Tingo Maria Per0. Esta
investigacion tuvo como objetivo determinar los principales factores del proceso de
capacitacion que influyen en el desempefio laboral en la universidad Nacional Agraria de
la Selva. El disefio de estudio no experimental transversal el nivel de la investigacion es
descriptivo correlacional. la recoleccion de datos se realizo en el periodo de (abril- mayo
del 2016) a 123 trabajadores no aplico muestreo se trabajé con el total de la poblacion ,
la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento que se utilizé para la recoleccién de
datos fue el cuestionario, asimismo el estadistico de prueba fue el Rho de spearman
obteniendo los siguientes resultados Rho es de 0,76 presenta una correlacién significativa,
el valor sigma es de 0,000 que al ser menor de 0,05 se interpreta el rechazo de la hipotesis

nula y la aceptacion de la alterna.

El aporte que da para el investigador es la confiabilidad del estudio con un resultado
del valor sigma de 0,00, por lo tanto, las teorias y métodos empleados en todo el desarrollo
de la investigacion seran como referencia para el investigador para poder determinar la

relacione entre la capacitacion y el desempefio laboral.



Vasquez (2017) en su investigacion “Plan de Capacitacion y el Desempeio Laboral en
la Empresa Serpetbol Peri S.A.C. — San Borja 2016” el presente se realizé para obtener
el grado de licenciado en administracion se planteo el trabajo con el objetivo buscar la
relacionante el plan de capacitacion y el desempefio laboral en la empresa”. asi mismo la
investigadora se direcciono a identificar la relacion entre las necesidades del colaborador
y el desempefio, la relacion de la ejecucion y la evolucién de la capacitacion, el tipo de
estudio que se empled disefio analitico de tipo descriptiva correlacionar. EI método
empleado es la encuesta mediante el cuestionario aplicando a la escala Likert para esta
investigacion se conto con una poblacion de 36 trabajadores donde la muestra es el total

para tener mayor fiabilidad en dicha investigacion.

Dentro de la investigacion para Vasquez (2017) “cuyos resultados se demuestran en la
correlacion de hipotesis general, al observar la correlacion de Pearson 0,796 se aprecia un
nivel de correlacion fuerte, una significatividad de 0,000 con la cual se acepta la hip6tesis
alterna, es decir, el Plan de Capacitacion si se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de la empresa Serpetbol Pera S.A.C”.

Esta investigacion aporta a la tesis una la fiabilidad con el nivel de correlacion
alcanzado en su estudio de 0,796. Que permite asi continuar con la investigacion para
comprobar en el estudio la aceptacion de la hipétesis alterna Existe relaciona entre la

capacitacion y el desempefio laboral

1.3 Teorias Relacionadas al Tema

Variable 1
1.3.1 Capacitacion

La capacitacion permite el desarrollo de habilidades asi mismo adoptar las destrezas
esto le permite al colaborador desarrollar conocimientos ya establecidos para
desenvolverse en un ambiente de trabajo mas cémodo. Las acciones que inicie estaran
direccionadas a un solo objetivo lograr la mision de la empresa la cual debe ajustarse a la
mision personal. Para (Chiavenato,2011) la capacitacién es el proceso de aprendizaje
corto, que se da de manera sistematica donde el individuo va adquiriendo conocimientos
desarrollando habilidades y competencias en funcién a objetivos definidos. De acuerdo

con, Werther y Davis (2007) La capacitacion esta basa en el desarrollo de habilidades



técnicas, operativas y administrativas, que permite  mejorar el desempefio de los

trabajadores asi mismo preparandolo para futuras responsabilidades.

"La habilidad human méas importante no sera ya saber hacer, sino el saber saber *(como

se cita en universidad mar de plata, 2005, p.134).

Podemos. Coincidir. Qué. El desarrollar una. Adecuada capacitacion permite.
Desarrollar las habilidades del colaborador esto a su vez le permite llevar acabo un buen
desempefio. Dentro del area. Que le corresponde evitando. Asi futuras eventualidades.

Por lo tanto, podemaos afirmar que la capacitacion permite al colaborador ir adquiriendo
mas conocimiento que le permite abarcar mas dentro de la organizacion y le permita

desarrollarse no solo en lo laboran mas bien en el &ambito personal.

La capacitacion Necesaria se realiza de acuerdo con un diagndstico de necesidades de
sus puestos de trabajo y de la organizacion orienta sobre las politicas y procedimientos de
la compafiia. Toda capacitacion deriva de una necesidad o actualizacion dentro de la
organizacion estas estan ligadas bajo las politicas y procedimiento de la organizacion, si
bien es cierto involucra una serie de cambios, pero esto esté alineado bajo los procesos ya
establecidos a menos que se realiza una reingenieria ya el cambio se realizaria al 100%
Segun (Werther y Davis, 2007, p.252).

De acuerdo con el teorico el establecimiento de toda capacitacion parte de una
necesidad. De la organizacién. El conocer. Cuales son los puntos mas criticos nos indica
que capacitar es proporcionar a los colaboradores los conocimientos y habilidades
requeridas para desempefiar su funcion ya sean nuevos o antiguos Segun (Dessler, 2009,
p.292).

De acuerdo con el tedrico Robbins y DeCenzo (2009) “la capacitacion de los
empleados es una experiencia de aprendizaje porque pretende producir cambios
relativamente permanentes en los empleados, de modo que mejore su capacidad para
desempenar el trabajo [...] implica cambiar habilidades, los conocimientos o el

comportamiento” (p.170).

Munch (2007) “La capacitacion se refiere a la adquisicion de conocimientos y
competencias en el trabajo, y se enfoca a mandos intermedios y ejecutivos. El desarrollo

como su nombre lo indica, se da en nivel ejecutivo y directivo, y sirve para el
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perfeccionamiento de potencialidades y adquisiciones de nuevas habilidades™ (p.178).
De acuerdo con el tedrico, la capacitacion abarca todos los niveles de la organizacion
desde la actividad compleja a la mas sencilla. Procurando corregir y mejora las

habilidades y conocimiento.

Dimensiones Capacitacion segun Chiavenato.

1.3.2 Transmision de Informacién

La capacitacion cumple una secuencia programada de hechos que se pueden
evidenciar, mediante un proceso continuo renovable cada vez que se pueda repetir. Segun
Chiavenato (2011). Asi mismo la informacién impartida dentro del proceso de
capacitacion es de general relacionada al puesto de trabajo o (informacién respecto a la

empresa, producto, politicas etc.) de acuerdo con Chiavenato (2011).

Segun, Werther y Davis (2007) es necesario antes evaluar las necesidades y los
objetivos asi mismo establecer la relacién de la capacitacion del contenido con los
objetivos, la persona a cargo de la funcion (capacitador) evaluara las necesidades del

colaborador y la empresa a fin de cumplir los objetivos de su labor.

1.3.3 Desarrollo de Habilidades.

De acuerdo con Chiavenato(2011) el tedrico indica que consiste en brindar
conocimiento directamente relacionadas con el desempefio del puesto operacional de
trabajo, prediciendo posibles funciones futuras , Asi mismo el teérico indica que una vez
realizado el diagnostico de la capacitacion se prosigue con la restructuracion es decir
poder seleccionar cudles seran los medios y que tratamiento se realizara para solucionar
las dificultades detectadas en el diagndstico es decir elaboracion de la programacion en
base a las necesidades. De acuerdo con el tedrico el desarrollo de habilidades se dara en
funcién a las necesidades de que pueda presentar la organizacién a lo largo de su gestion

estas pretendiendo cubrir posibles eventualidades.

Para Dessler (2009) “La capacitacion se enfocaba sobre todo en la ensefianza de
habilidades técnicas, como entrenar a empleados de ensamblaje para soldar cables. En la
actualidad, ya no sélo nos concentramos en los objetivos tradicionales de la capacitacion.

Nos sentamos con la gerencia y le ayudamos identificar las metas y los objetivos
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estratégicos” (p.294). Dichos objetivos de la capacitacion seran establecidos de acuerdo

a la necesidad de los colaboradores, de ingreso reciente o antiguos.

Asi mismo resalta (Dessler, 2009) considera que el mas usado es el método coaching.
Donde el veterano de la organizacion o un supervisor con los estudios necesarios o afios
de experiencia capacite al colaborador en el puesto de trabajo para desarrollar sus
funciones de una manera correcta con esto busca minimizar los errores asi mismo esta
técnica es aplicada en puestos de alta gerencia buscando desarrollar a los futuros

ejecutivos de la compafiia.

1.3.4 Desarrollo de Actitudes

De acuerdo con el teorico
Consiste en la modificacion de actitudes negativas de los trabajadores para

convertirlas en otras més favorables, como aumentar la motivacion y el desarrollo
la sensibilidad del personal de gerencia y de supervision en cuanto a los
sentimientos y las relaciones de las personas. Puede implicar la adquisicion de
nuevos habitos y actitudes, sobre toda la relacion con clientes o usuarios
(Chiavenato, 2011, p.323).

De acuerdo con el tedrico desarrollar las actitudes en el colaborador consiste en mejorar
el animo la perspectiva que él tiene frente a su labor asi mismo mejorando la relacion
dentro de la organizacién y clientes atreves de nuevos habitos y actitudes de acuerdo a lo

que se requiera.

Segin Maldonado (2017) “La actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores del trabajador desarrolla [...] las actitudes
son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto de trabajo
como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser” (p.52). Podemos
coincidir con el tedrico de que la actitud estd basada en la creencia y valores que posee y

desarrolla atreves de la capacitacion.

Universidad mar de plata (2015) “examinar las causas que justifican la brecha entre el
comportamiento deseado y el real [...] diferenciar entre el comportamiento emergente de
comunicaciones defectuosas, y el origen por la ignorancia por el saber y/o el ser (actitud

o disposicion de animo ante el escenario laboral cotidiano o predecible)” (p.56). Se
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coincide que las acusas que determinen la actitud ante el trabajo seran diversas que de tal

forma esto se vera reflejado ante la actividad que realiza ya se buena o mala.

Indicadores de Capacitacion segin Chiavenato.

Proceso de capacitacion para Chiavenato (2011) “en términos amplios implica un
proceso de 4 etapas deteccidn, programa, implantacion y ejecucion del programa de
capacitacion y evaluacion de resultados™ (p.324). De acuerdo con el tedrico es importante
conocer cudl es el proceso de ejecucion de la capacitacion y las etapas para asi determinar
paso a paso lo que se debe realizar. Necesidades de capacitacion para Chiavenato (2011)
“la capacitacion esta hecha a la medida, de acuerdo con las necesidades de la
organizacion. Conforme la organizacion crece sus necesidades cambian y por
consiguiente las capacitaciones tendra que atender las nuevas exigencias” (p.326). De
acuerdo el tedrico una capacitacion bien direccionada permite que todas las Necesidades

puedan ser cubiertas.

Conocimientos adquiridos para Chiavenato (2011) “la capacitaciéon supone una
relacion de instruccion y aprendizaje [...] por lo tanto el aprendizaje es lo instruido que
el individuo incorpora a su conducta” (p.334). Toda capacitacion tiene un fin de
aprendizaje y este debe ser incorporado dentro de la conducta del individuo ya sea en lo

laboral o personal.

Aplicacion de conociendo adquirido para Chiavenato (2011) “verificar si los resultados
de la capacitacion tienen relacion con la consecuencia de las metas de la empresa”
(p.3335). Es necesario que los resultados, asi como la capacitacion estén direccionadas

hacia las metas de la organizacion.

Conducta para Chiavenato (2011) “[...] adoptan nuevas actitudes que transforman su

comportamiento los cambios conductuales pueden observarse desde una perspectiva de

360° [...] si no ocurre cambios conductuales la capacitacion no esta funcionando, o bien
el programa de capacitacion no resuelve el problema” (p.336). Si bien es cierto la
planeacion de una capacitacion esta adecuada de acuerdo a las necesidades de la

organizacion, esta debe reflejar el cambio en el colaborador.
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Relacion con los clientes para Chiavenato (2011) “[...] alcanzar los resultados que
afecten al negocio en términos de calidad, productividad, calidad, costos, reduccion de
tiempos, servicio al cliente y clima laboral” (p.326). De acuerdo con el tedrico los
resultados deben verse reflejados no solo en el aprendizaje, asi mismo se debe evidenciar
en aspectos generales de la organizacion y mas si es un trato directo con el cliente.

Dimensiones Capacitacion segin Werther y Davis

La Adquisicion de habilidades segiin Werther y Davis (2009) es “el desarrollo de
habilidades técnicas, operativas y administrativas para todos los niveles de la
organizacion auxilia a los miembros de la organizacion para desempefiar su trabajo
actual” (p.252).

El Incremento de aptitud Segun (Werther y Davis, 2009) el incremento entre la aptitud
individual y las necesidades de la organizacion no siempre sera iguales, es por eso que la
capacitaciéon y la orientacion permiten al colaborador ajustarse de acuerdo al puesto
disponible.

Indicadores Capacitacion segun Werther y Davis

Pasos de la capacitacion Segun (Werther y Davis, 2009) el paso para desarrollar la
capacitacion inicia por la evaluacién de necesidades, objetivos de la capacitacion y
desarrollo, contenido del programa, programa real, aptitudes, conocimiento, habilidades

y evaluacion.

Evaluar las necesidades segiin wether y Davis (2009) “para sacar provecho de la
capacitacion los especialistas y recursos humanos deben evaluar las necesidades, los
objetivos, el contenido y los principios de aprendizaje que se relaciona con la
capacitacion” (p.255). De acuerdo con el tedrico es necesario conocer cuales son las

necesidades del puesto, para asi direccionar de forma correcta la capacitacion.

Principio de aprendizaje segin Werther y Davis (2009) “[...] en primer lugar procura
que alcance un nivel satisfactorio de desempefio [...] en segundo lugar procura que
alcance en el menor tiempo posible, aunque la tasa de aprendizaje depende de factores
individuales [...]” (p.255). Coincidimos con el tedrico, que el aprendizaje se verd
reflejado en el desempefio asi mismo en cuanto tiempo se consiguio esto y como se logro

si fue de forma grupal o individual.
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Dimensiones Capacitacion segun Robbins y DeCenzo
Cambio de habilidades para Robbins y DeCenzo (2009) llevar una experiencia de

aprendizaje para producir cambios en el empleado que sean relativamente cambiante.

Cambio de conocimiento para modificar lo que ya conocen (Robbins y DeCenzo, 2009)
Cambio de actitudes o comportamiento para (Robbins y DeCenzo, 2009) modificar su
forma de trabajo actitudes, ante sus comparieros de trabajo, jefes y ante la empresa en
general.

Indicadores Capacitacion segun Robbins y DeCenzo

Cantidad de desperdicios o rechazos para (Robbins y DeCenzo, 2009) que puedan

realizarse antes y después de la capacitacion

Costo de capacitacion para (Robbins y DeCenzo, 2009) la organizacion en general

designa un presupuesta al area de capacitacion de acuerdo a la necesidad detectada

Métodos de capacitacion para (Robbins y DeCenzo, 2009) la facilidad con lo que

puedan adaptarse a la metodologia de llevar la capacitacion.

Variable 2

1.3.5 Administracion de Desempefio de los empleados

Chiavenato (2011) “el desempefio  individual o departamental es bueno debido a
que los métodos y procedimientos son racionales. Las cosas estan bien hechas, realizadas
de la mejor manera, al menor costo en el menor tiempo y con el menor esfuerzo” (p.339).
De acuerdo con el tedrico consiste en buscar un buen desempefio a través de métodos y
procedimientos que buscan minimizar costos y alcanzar resultados en el menor tiempo

posible

Dessler (2009) “proceso que consolida el establecimiento de metas, la evaluacion del
desempefio y el desarrollo de un solo sistema comun, el cual tiene el objetivo de
asegurarse de que el desempefio del empleado respalde las metas estratégicas del
empleado” (p.336).Coincidimos con el tedrico que la administracion del desempeino
laboral consiste en procesos que esta entrelazada atreves de un sistema comuan con un solo

objetivo que el desenvolvimiento del colaborador respaldela metas de la organizacion.

Segun el tedrico Robbins y Coulter (2005) el desempefio laboral se define en cuanto

a las calificaciones del desempefio de los empleados, el nivel de competencias en la
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capacitacion y datos personales como el nivel salarial” (p.352). De acuerdo con el tedrico
podemos afirmar que mejorar el desempefio no solo consta de forma individual es
necesario desarrollar un buen trabajo en equipo asi desarrollar habilidades de forma
conjunta incentivando un trabajo en equipo.

Robbins y DeCenzo (2005) “es importante que los gerentes consigan que sus
empleados alcancen los niveles de desempefio 6ptimos para la organizacion [...] en las
organizaciones el medio formal para evaluar el trabajo de los empleados es mediante un
proceso de evaluacion de sistematico del desempefio” (p.171). Coincidimos con el tedrico
cuando afirma que es importante alcanzar buenos niveles de desempefio que permita

optimizar el desarrollo de la organizacion.

Asi mismo los tedricos indican Mondy y Noe (2005) “el proceso de establecer
parametros del desempefio y evaluarlo con el propdsito de tomar decisiones objetivas
acerca de los recursos humanos y presentar documentos que fundamente las acciones
tocantes al personal” (p.171). De acuerdo con el tedrico esto nos permite obtener data y

de acuerdo a los resultados las decisiones que se tomen serdn mas objetivas.

Dimensiones Desempefio Laboral Robbins y Coulter

1.3.6 Evaluacion de Desempefio

Para los tedricos (Robbins y DeCenzo, 2009) La evaluacion de desempefio a los
empleados es de acuerdo al grado (como se desarrolla en su area de trabajo) de su
desempefio estan sujetas a criterios que ya son establecidos, mediante instrumento de

medicidn no absolutos.

Para (Robbins y Coulter,2005) la evaluacion de los empleados forma parte de un
sistema de gestion del desempefio de los empleados, la evaluacion permite establecer
normas para llevar una adecuada administracion, como parte fundamental de este sistema
los resultados del mismo permite a RR. HH tomar decisiones subjetivas de acuerdo a los

resultados. Asi mismo proporcionar documentacion que apoye esas decisiones.

La evaluacion de desempefio consiste en el procedimiento que incluya los estandares
laborales, asi mismo la evaluacion real del colaborador en relacién a los estandares con el

fin de motivarlos o superar algunas deficiencias y mantener su buen desempefio. De igual
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forma este incluye diversos formularios de medicion, sin embargo, estos solo son parte

del proceso de evaluacion. Segun Dessler (2009).

Segun, Werther y Davis (2007). La evaluacion de desempefio permite conocer el
rendimiento del colaborador a través de procesos y su contribucion dentro de la
organizacion asi mismo estos resultados permiten justificar su permanencia dentro de la
organizacion.

Segn Mondy y Noe (2005) “La evaluacion de desempefio es un sistema de revision y
evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos [...] sin importar el énfasis,
una evaluacion eficaz evalua los logros e inicia planes de desarrollo metas y objetivos”
(P.253). De acuerdo con el tedrico la evaluacion de desempefio consiste en la revision
minuciosa ya sea de forma grupal o individual con el fin de resaltar los logros que estan

direccionadas a las metas y objetivos de la organizacion.

Segun el tedrico

El interés en particular no esta en el desempefio en general sino, especificamente,
en el desempefio en un puesto, es decir en el comportamiento de la persona que lo
ocupa. Este desemperio es situacional. Varia de una persona a otra y depende de
innumerables factores condicionales que influyen mucho en el (Chiavenato, 2011,
p.202).

Se coincide con el tedrico cuando afirma que la evaluacion se dara de forma situacional
dependiendo del colaborador, el puesto que ocupa y las condiciones que influyen en el

mismao.

Indicadores Evaluacion de Desempefio segin Robbins y Coulter
Normas establecidas de acuerdo con Robbins y Coulter 2005 indica que la evaluacion
permite establecer normas de acuerdo al proceso de evolucion, esto a su vez permite

contrastar con el de los empleados (Robbins y Coulter, 2005, p.296).

Base de datos de acuerdo con Robbins y Coulter (2005) afirma que la evaluacion de

desempefio proporciona documentacion que sirve para las futuras tomas de decisiones

Indicadores Evaluacion de Desempefio segin Robbins y DeCenzo
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Establecer parametros segun (Robbins y DeCenzo, 2005) afirman que la evaluacion es

un proceso que permite establecer parametros para la estimacion.

Asi mismo (Robbins y DeCenzo, 2005) resaltan que los resultados de la evaluacion

proporcionan data para la toma de decisiones objetivas.

Indicadores Evaluacion de Desempefio segun Dessler

Margen de dificultad en el desempefio de acuerdo con (Dessler,2009) la evaluacion de
desempefio permite al colaborador y jefe a disminuir y corregir los defectos. Asi reforzar
las fortalezas que le permite realizar correctamente su labor.

Factores condicionales segun (Dessler, 2009) desde un punto de vista préctico, la
mayoria de los patrones ain basan sus decisiones de pagos Yy ascensos en las evaluaciones

de sus empleados.

1.3.7 Métodos de la evaluacién de desempefio.

De acuerdo al tedrico los métodos con los que se evaltan a los empleados estan regidos
bajo parametros establecidos de acuerdo a su desempefio, asi mismo las comparaciones
multipersonales nos permites contrastar el desempefio unos con otros, el tedrico concluye

que los instrumentos de medicién relativos no absolutos (Robbins y DeCenzo, 2005).

Consideran 7 métodos importantes del desempefio describiendo las ventajas y
desventajas, se parte desde el mas sencillo ensayos criticos y direccionado mas a las
habilidades, incidentes criticos método vasado en los comportamiento periodo largo,
escala de clasificacion grafica ventaja porque requiere menos tiempo, bars usado
exclusivamente para una funcién o labor en especifico complejo y tiempo extenso, las
comparaciones multipersonales busca la comparacion de empleados complejo de uso en
nimero altos de trabajadores, Apo método orientado a los resultados con tiempo
prolongado de emplear y finalmente la evaluacion de 360 grados caracterizado por su

minuciosidad y los tiempos de empleo (Robbins y Coulter,2005).

Sefala (Dessler, 2009) que el instrumento de medicion (el método empleado) por lo
que el gerente debera ser formal tener claro que se desea medir (en términos de desempefio
calidad, la cantidad, la rapidez en el trabajo, en cuanto a como hacerlo se tomaré a criterio

o0 al que mejor se adecue a la necesidad los diversos métodos de medicion.
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Indicadores Métodos de la evaluacion de desempefio segin Robbins y Coulter
Métodos empleados en la evaluacién) de acuerdo con el autor describe la complejidad
de cada una, asi mismo las ventajas y desventajas al emplearlo, plantea siete métodos mas

importantes segln (Robbins y Coulter 2005, p.296).
Indicadores Métodos de la evaluacion de desempefio segun Robbins y DeCenzo

Métodos empleados en la evaluacion segin de acuerdo con el autor describe la
complejidad de cada una, asi mismo las ventajas y desventajas al emplearlo (Robbins y
DeCenzo, 2005, p.172).

Medidas tocantes al personal es necesario fundamentar las medidas como medirlo y

cudles son las técnicas especificas para (Robbins y DeCenzo, 2005, p.172).
Indicadores Métodos de la evaluacion de desempefio segin Dessler

Criterios de medicion segun (Dessler, 2009) el tedrico afirma que existen diversos
criterios de medicion que se emplearan de acuerdo a la actividad y que informacion se

desea conseguir, los términos de dimensiones genéricas y el desarrollo de competencia.

Métodos empleados en la evaluacion segun (Dessler,2009) existen diversos métodos
para la evaluacion de desempefio como escalas graficas, método de clasificacion alterna
y la APO, que se elegira de acuerdo a la actividad con la ayuda de herramientas
predeterminadas y formal.

1.4 Formulacion del Problema

1.4.1 Problema General.
¢ Qué relacidn existe entre la capacitacion y desempefio laboral en los Colaboradores del
area de operaciones de la empresa satelcomperu ate -2018?

1.4.2 Problemas Especificos.

¢Que relacion existe entre transmision de informacion y desempefio laboral en los
colaboradores del area de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018?

¢Que relacion existe entre desarrollo de habilidades y desempefio laboral en los

colaboradores del area de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018?
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¢Qué relacion existe entre desarrollo de actitudes y desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S A Ate-2018?

1.5 Justificacion del Estudio
1.5.1 Justificacion Teodrica

La presente investigacion tiene el fin de puntualizar una serie de teorias que se toman
como referencia el valor de la capacitacion y el desempefio laboral dentro de la gestion
administrativa. Y como estas determinan la importancia de llevar acabado la capacitacién
dentro de la organizacién permite mejorar los procesos y desempefio del colaborador.

1.5.2 Justificacion Legal

Segun Decreto Legislativo N° 728, la capacitacion y productividad el empleador esta
obligado a proporcionar a trabajador capacitaciones en el trabajo con el objetivo que
mejore su productividad. Asi mismo el empleador y los sindicatos de los trabajadores

podrén establecer programas de capacitacién de comun acuerdo.

1.6 HipoOtesis
1.6.1 Hipdtesis General

Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en los colaboradores del

area de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018.

1.6.2 Hipdtesis Especifico

Existe relacion entre transmision de informacién y el desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018.

Existe relacion entre desarrollo de habilidades y el desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018.

Existe relacion entre desarrollo de actitudes y el desempefio laboral en los

colaboradores del area de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018.
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1.7 Objetivos
1.71 Objetivo General

Determinar la relacion entre capacitacion y el desempefio laboral en los colaboradores

del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate - 2018.

1.7.2 Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre transmision de informacion y el desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018

Determinar la relacion entre desarrollo de habilidades y el desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018

Determinar la relaciéon entre desarrollo de actitudes y el desempefio laboral en los

colaboradores del &rea de operaciones de la empresa SatelcomPeru S.A Ate-2018
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I.LMETODO
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2.1 Disefio de Investigacion

Segun Hernandez R. (2011) “Una investigacion no experimental, son estudios que se
realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p.78)

El investigador considero para este estudio el disefio no experimental debido que no se
realizara ninguna manipulacion de las variables solo serd observado en su mismo estado

dentro de la empresa SatelcomPeru.

De igual forma el estudio sera de corte transversal debido que la recoleccion de datos

se realizara en un solo tiempo de acuerdo al tema los tedricos indican que Segln

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “recolectan datos en un solo momento, en un

tiempo unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
(p.151)”

Final mente el nivel de investigacion sera descriptivo correlacional ya que describe y
estudia la relacion entre las 2 variables de acuerdo a Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o

cualquier otro fendbmeno™ (p.76). Asimismo, los mismos tedricos resaltan que la

“Investigacion correlacional Asocia variables mediante un patrén predecible para un

grupo o poblacion™ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.76).

2.2 Operacionalizacion de las Variable
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Variable de capacitacion

Tabla N° 1 de Operacionalizacion de variable capacitacion

salarial” (p.352).

medicion

. Definiciéon Definicion = : : : s .
Variable e Dimensiones Indicadores Items Indice
conceptual operacional
.Para Transmisiéon priee de 1,2
Chiavenato capacitacion
e de .
(2011) la se medira con - periodo de
S informacion e o 34
capacitacion 2 capacitacion
es el proceso dimensiones, conocimientos
= = A 7 5.6
de aprendizaje se utilizara la adquiridos
.. desarrollo de " ..
corto, que se  técnica de la B aplicacion de 1nunca
habilidades 2 G E
da de manera encuesta y conocimiento 2casi
sistematica para la enel area 7.8 nunca
Capacitacion. donde el recoleccion de conducta 9.10 3aveces
individuo va datos es 4casi
adquiriendo utilizara como siempre
conocimientos instrumento Ssiempre
desarrollando  cuestionario  desarrollo de .
habilidades y  con escala de actitudes relacioncon ., |,
competencias medida tipo los clientes
en funcién a Likert
objetivos
definidos
Fuente: Elaboracion del autor
Variable desempefio laboral
Tabla N° 2 de Operacionalizacion de variable desempeiio laboral
; Definicion Definicion ; . - : e
Variable e Dimensiones Indicadores Items Indice
conceptual operacional
margen de
Robbins y Coulter dlctj"lcultad en el 13,14
(2005) el se medira condos  gyaluacién e
desemperio laboral ~ dimensiones, se desempeiio
se define en cuanto utilizaré la técnica factores 1516  1nunca
a las calificaciones  de la encuesta y condicionales 2casi
. del desempenio de para la recoleccion nunca
Desempeiio
los empleados, el de datos es 3aveces
laboral 2 P itk 2
nivel de utilizara como actividad que se 17.18 4casi
competencias en la instrumento x desarrolla ’ siempre
capacitacion y cuestionario con metodos. fie Ssiempre
datos personales  escala de medida :;valuacuin
? : : esempeno
como el nivel tipo Likert P criterios de 19.20

Fuente: Elaboracion del autor
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2.3 Poblacion Y Muestra
Poblacion

Segun Herndndez R. (2011)” poblacion "se puede definir como un conjunto de
unidades o items que comparten algunas notas o peculiaridades que se desean estudiar.

Esta informacion puede darse en medidas o datos porcentuales” (p.172).

El investigador considero a todos los trabajadores del area operativa que cumpla

funciones similares que consta de 10 colaboradores

Censo

Debido a la cantidad cuantificable (finita) de la poblacion a la que se va dirigir la
investigacion se procede a se considera a toda la poblacion para el estudio para mayor
fiabilidad que consta de 10 trabajadores. De acuerdo a los teéricos Segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) “al aplicar el censo debemos incluir en ¢l estudio a todos
los casos del universo o la poblacion. [...] estudios motivacionales en empresas suelen

abarcar a todos sus empleados para determinar los parametros de la misma." (p.172)

Unidad de analisis:

Se considera como unidad de analisis el trabajador en area operativa.

Criterios de inclusion:

Los trabajadores de otras areas.

Criterios de exclusion:

Personal externo, con modalidad de locacion de servicio

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta de respuesta cerrada

Instrumento: Cuestionario tipo Likert

Segin Hernandez R. (2011) “Conjunto de items que se presentan en forma de

afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias”
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(p.245) por lo tanto nuestro instrumento sera de formato de un tipico elemento de

Likert con 5 niveles de respuesta seria:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

La escala de Likert es un método de escala bipolar que mide tanto el grado positivo

como neutral y negativo de cada enunciado.

Validez

La validez del instrumento se realizo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “Con respecto a la validez de
contenido, [...] se consulta a investigadores familiarizados con la variable para ver si
el universo es verdaderamente exhaustivo. Se seleccionan los items bajo una
cuidadosa evaluacion, uno por uno. Y si la variable estd compuesta por diversas
dimensiones (p.209)” por lo tanto el la valides del instrumento se realizara por las

expertas dentro de la institucion que estén relacionados al tema.

Confiabilidad

Para la prueba de confiabilidad se realizara atreves del el alfa de cronbach

2.5 Métodos De Analisis De Datos

Analisis descriptivos,
Para hallar las tablas y graficas descriptivas se utiliz6 el Software SPSS
Analisis inferencial:

Para la prueba de hipotesis se empleara el estadistico Rho spearman utilizo el Software

SPSS 21.
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1. RESULTADOS
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Analisis descriptivos

Variables Capacitacion y desempefio laboral

k2

Interpretacion:

Tabla N* 3 Estadisticas de fiabilidad

Estadisticos
Capacitacion  Desempeiio laboral

Vilidos 10 10
N

Perdidos 0 0
Media 46.40 33.10
Mediana 47.00 33,50
Moda 353 282
Desv. tip. 7.560 3,381
Varianza 57.156 11,433
Rango 21 10
Minimo 35 28
Maximo 56 38
Suma 464 331

a. Existen vanas modas. Se mostrara el menor de los valores.

Fuente: Elaboracion del autor

De acuerdo a los resultados la variable capacitacion y desempefio laboral de una total de

10 encuestados se aprecia que la dispersion en cuanto a la media es distinta lo mismo con

la desviacion estandar para cada variable, esto permite evidenciar que la distribucion entre

las 2 variales no es normal

Andlisis de fi

abilidad

Tabla N* 4 Esradisticas de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

896 5

Fuente: Elaboracion del autor
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De acuerdo al coeficiente de alfa de cronbach indica que mientras mas se aproxime a 1

mas seré el grado de confiabilidad, de acuerdo a los resultados con un valor de 0,896 en

una escala de 5 se llegd a la siguiente conclusion que el instrumento empleado mantiene

un alto grado de confiabilidad, de esta forma se valida su uso en el proceso de la

investigacion.

Tablas de frecuencia

Variable 1

Tabla N° 5 Frecuencia Capacifacion

Frecuencia
Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
REGUL 2 20.0 20,0 20,0
AR
valia ALTO 4 40,0 40,0 60,0
D MUY 4 40,0 40,0 100.0
AT TO
Total 10 100.0 10:0,0

Fuente: Flaboracion del aurfor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de encuestados de 10 colaboradores se obtuvo el

siguiente resultado don el 20 % del total indica que la capacitacidn que se da en la empresa

SatelcomPer - Ate es regular en cuestion a tiempo, métodos aplicados y temas

impartidas, asimismo se tiene al 40% de los encuestados donde indican que la

capacitacién que se da dentro de la empresa es muy alta es decir manifiestan su

satisfaccion del tiempo y de qué forma se lleva a cabo.
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Variable 2

Tabla N° 6 Frecuencia desemperio

Frecuen  Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
ALTO 4 40,0 40,0 40,0
Valid MUY 6 60.0 60,0 100.0
- ALTO
> 10 1000 100,0
Total

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de encuestados de 10 colaboradores se obtuvo el
siguiente resultado donde el 40 % del total indica que su desempefio es alto en las tareas
que lleva a cabo en la empresa SatelcomPeru — Ate, asimismo se tiene al 60% de los

encuestados donde considera que su desempefio es muy alto des pues de la capacitacion.

Dimensién 1

Tabla N° 7 Frecuencia Transmision de informacion

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
BAJO 7 70.0 70,0 70,0
REGUL 3 30.0 30.0 100,0
Validos
AR
Total 10 100.0 100.,0

Fuente: Elaboracidn del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de encuestados de 10 colaboradores se obtuvo el
siguiente resultado donde el 70 % del total indica que la forma como se lleva a cabo la

transmision de informacion durante la capacitacion en la empresa SatelcomPeru - Ate es
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bajo en cuestion a informacion que se da y el personal a cargo de los temas impartidas,

asimismo se tiene al 30% de los encuestados donde indican que la transmision de

informacidn que se da dentro de la empresa es regular.

Dimensioén 2

Tabla N° 8 Frecuencia desarrollo de habilidades

Frecuenc Porcent Porcentaje Porcentaje
ia aje valido acumulado
REGUL 2 20.0 20.0 20,0
AR
Vvalid ALTO 4 40.0 40.0 60.0
s MUY 4 40.0 40.0 100.0
ALTO
Total 10 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de encuestados de 10 colaboradores se obtuvo el
siguiente resultado donde el 20 % del total indica que la forma como se lleva a cabo el
desarrollo de habilidad durante la capacitacion en la empresa SatelcomPer( - Ate es
regular en cuestion a material que se emplea y dindmicas que se aplique, asimismo se
tiene al 80% de los encuestados donde indican que el desarrollo de habilidad que se da

dentro de la empresa alto y muy alto.

Dimensidén

Tabla N° 9 Frecuencia desarrollo de actitudes

Frecuen Porcent Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
REGUL 3 30.0 30,0 30.0
AR
ATLTO 3 30.0 30.0 60.0
WValidos

MUY -+ 40.0 40.0 100.0
ATLTO
Total 10 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion del autor
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de encuestados de 10 colaboradores se obtuvo el

siguiente resultado donde el 30 % del total indica que la forma como se lleva a cabo el

desarrollo de actitudes durante la capacitacion en la empresa SatelcomPer( - Ate es

regular en cuestion motivacion y seguridad, asimismo se tiene al 30% de los encuestados

que lo considera como alto y un 40% como muy alto.

Tablas cruzadas

Variables Capacitacion y desempefio laboral

Tabla N* 11 Contingencia capacitacion y desempeiio laboral

Tabla de contingencia Capacitacion (agrupado) * Desempeifio laboral

Desempertio laboral

(agrupado) Total
ALTO MUY
Recuento 2 0 2
REGULAR
bo dentro  100,00%  0,00% 100.,00%;
Capacitacion ALTO Recuento 1 3 4
(agrupado) be dentro  25,00%  75.00% 100,00%
- Recuento 1 3 4
MUY ALTO
%o denftro  25,00%  75,00% 100,00%
Recuento 4 6 10
Total % dentro  40.00%  60.00% 100,00%

Fuente: elaboaracion del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de 10 encuestados se pudo confirmar que el 6

colaborador equivale al 60% consideran que la capacitacion mantiene una relacion alta

con su desempeio.

Dimension 1: Transmision de informacién y desempefio laboral
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Tabla N° 12 Contingencia transmision de informacion y desemperio laboral
Tabla de contingencia Transmisién de informacién (agrupado) * Desempeiio

laboral (agrupado)
Desemperio laboral
(agrupado) Total
ALTO MUY
Transmision BAJO Recuento 4 3 7
de % dentro  57.10%  42.,90% 100,00%
informacién REGULAR Recuento 0 3 3
(agrupado) % dentro 0,00%  100,00% 100,00%
Total Recuento 4 6 10
% dentro 40,00%  60,00% 100,00%

Fuente: elaboaracion del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de 10 encuestados se pudo confirmar que el 6
colaborador equivale al 60% consideran que el método que se aplica para la transmision
de informacion mantiene una relacién regular y con su desempefio. Y 4 que equivale a un

57% indican que esta relacion es baja.

Dimension 2: Desarrollo de habilidad y desempefio laboral

Tabla N° 13 de Contingencia desarrollo de habilidades y desemperio laboral

Tabla de de contingencia desarrollo de habilidades (agrupado) * Desempeno
Desempeno laboral

(acrunado) Total
ALTO MUY
Recuento 2 1 3
REGULAR 24 dentr
- enIe 25,00%  75.00% 100.00%
?CZ?II:;OILO de Recuento 1 2 3
nabihdades AL TO % dentro " " /.
(agrupado) i 25.00% 75.00% 100.00%
Recuento 1 3 4
MUY ALTO Ve
d° dentro  5500%  75,00% 100.00%
o
Recuento 4 6 10
Total
% dentro 40.00% 60.00% 100.00%

Fuente: elavoaracion del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de 10 encuestados se pudo confirmar que 2
colaborador equivale al 25% consideran que la el desarrollo de habilidades que se aplica
durante la capacitacion mantiene una relacion regular y con su desempefio. Y 4 que

equivale a un 40% indican que esta relacion muy alta.
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Dimensién 3: Transmision de actitud y desempefio laboral

Tabla N° /3 de Contingencia desarrollo de actitudes y desemperio laboral

Tabla de de contingencia desarrollo de actitudes (agrupado) * Desempeno
Desempeno laboral

(acrunado) Total
ALTO MUY
Recuento 2 1 3
REGULAR % dentr
3 e 66,70%  33,30% 100.00%
des.arlc‘lollo de Recuento 1 2 3
actitudes ALTO % dentro
Cagrapads) by 33.30% 66.70% 100.00%
Recuento 1 3 4
MUY ALTO ¢
:‘ dentro »5.00%  75.00% 100.00%
e
Recuento 4 6 10
Total
% dentro  40,00% _ 60.00% 100,00%

Fuente: elavoaracion del autor

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de un total de 10 encuestados se pudo confirmar que el 2
colaborador equivale al 66.70% consideran que desarrollo de actitudes que se aplica

durante la capacitacion mantiene una relacion regular y con su desempefio.

Prueba de normalidad

HO: la posicion estadistica de la muestra es normal
H1: la posicién estadistica de la muestra no es normal
Margen de sig. De error es de 0.05 Donde:

Sig. e <0.05 - se rechaza la HO

Sig. e >0.05 - se acepta HO
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Tabla N° 14 Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Capacitacion (agrupado) .820 10 025
Desempeiio laboral (agrupado) 640 10 .000

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion:

Concerniente a la prueba de normalidad se sabe que cuando la poblacién es menor a 50
se considera el estadistico shapiro-wilk. Por lo tanto, se aprecia una variabilidad entre
ambas Y el resultado para el variable desempefio, Sig.e 0.000 y capacitacion Sig.e 0.025

es menor a 0.05 definiendo asi que la posicién estadistica de la muestra no es normal.

Correlacion de la hipdtesis general

HG: Existe relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores del

area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.

HO: no existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores

del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018

H1: si existe relaciona entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores

del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96) Criterios: p<

a se rechaza hO p > a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Tabla N° /5 Correlacion capacitacion y desemperio laboral

Correlaciones

Desempeifio
Capacitacion laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Capacitacién Coeficiente de 1.000 768"
Spearman (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) s .009
N 10 10
Desempefio Coeficiente de 768" 1.000
laboral (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 009
N 10 10

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

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla, con una poblacion de 10 colaboradores, el investigador
obtuvo el siguiente resultado donde el valor de significancia fue de 0,009 que es menor a
p = 0,05 de esta forma se comprueba la correlacion existente entre ambas variables
aceptando la hipotesis alterna y rechazando la nula, asimismo se obtuvo el coeficiente de
correlacion de spearman Rho= 0,768 confirmando asi que la correlacion entre ambas
variables es moderada. Concluyendo que Existe relacion entre la capacitacion vy el
desempefio laboral de los trabajadores del éarea operativa de la empresa
SATELCOMPERU Ate-2018.

Correlacion de hipotesis especifica 1

Existe relacion entre transmision de informacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.

HO: no existe relacion entre transmision de informacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.

H1: existe relacion entre transmision de informacién y el desempefio laboral de los
trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.
Valor significancia: o= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios:
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p< a se rechaza h0 p > a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla N° 16 Correlacion transmision de informacion y desempevio laboral

Correlaciones

Transmision

de Desempeiio
informacion laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Transmision de Coeficiente de 1.000 6927
Spearman informacién correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) . .027
N 10 10
Desempefio Coeficiente de 6927 1.000
laboral correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) .027
N 10 10

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracidn del autor

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla, con una poblacion de 10 colaboradores, el investigador

obtuvo el siguiente resultado donde el valor de significancia fue de 0,027 que es menor a

0,05 (p< a) de esta forma se comprueba la correlacion existente entre ambas variables
aceptando la hipotesis alterna y rechazando la nula, asimismo se obtuvo el coeficiente de
correlacion de spearman Rho= 0,692 confirmando asi que la correlacion entre ambas
variables es moderada. Concluyendo asi que Existe relacion entre transmision de
informacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de la empresa
SatelcomPeru Ate-2018.

Correlacion de hipotesis especifica 2

Existe relacion entre desarrollo de habilidades y el desempefio laboral de los
trabajadores del area operativa de la empresa SATELCOMPERU Ate-2018.

HO: no existe relacién entre desarrollo de habilidades y el desempefio laboral de los
trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.
H1: si existe relacion entre transmision de informacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.
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Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios:

p< a se rechaza h0 p > a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla N° 17 Correlacion desarrollo de habilidades y desempeno laboral

Correlaciones

desarrollo de Desempefio
habilidades laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Coeficiente de 1,000 -273
Desarrollo .de correlacion
habilidades i i
Sig. (bilateral) N 445
(Agrupada)
Rho de N 10 10
Spearman Coeficiente de -273 1.000
correlacién
Desempeiio laboral
(Agrupada) Sig. (bilateral) 445
N 10 10

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla, con una poblacion de 10 colaboradores, el investigador
obtuvo el siguiente resultado donde el valor de significancia fue de 0,445 que es mayor a

0,05 (p> a) de esta forma se comprueba que no existente correlacion entre ambas variables
aceptando la hipotesis nula y rechazando la alterna, asimismo se obtuvo el coeficiente de
correlacion de spearman Rho= -0,273 confirmando asi que la correlacion entre ambas
variables es imperfecta. Concluyendo asi que no existe relacion entre desarrollo de
habilidades y el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de la empresa
SatelcomPeru Ate-2018.

Correlacion de hipotesis especifica 3
Existe relacion entre desarrollo de actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores
del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.
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HO: no existe relacion entre desarrollo de actitudes y el desempefio laboral de los

trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.

H1: si existe relacion entre desarrollo de actitudes y el desempefio laboral de los

trabajadores del area operativa de la empresa SatelcomPeru Ate-2018.

Valor significancia: o = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios: p<aserechazahO0 p>ase

rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla N° 18 Correlacion desarrollo de actitudes y desemperio laboral

Correlaciones

Desempeiio desarrollo
laboral de actitudes
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Desempenio Coeficiente de 1.000 -,487
Spearman laboral correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 154
N 10 10
desarrollo de Coeficiente de -, 487 1,000
actitudes correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 154
N 10 10

Fuente: Elaboracion del autor

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla, con una poblacion de 10 colaboradores, el investigador

obtuvo el siguiente resultado donde el valor de significancia fue de 0,487 que es mayor a

0,05 (p> o) de esta forma se comprueba que no existente correlacion entre ambas variables
aceptando la hipotesis nula y rechazando la alterna, asimismo se obtuvo el coeficiente de
correlacion de spearman Rho= -0,154 confirmando asi que la correlacién entre ambas
variables es imperfecta. Concluyendo asi que no existe relacion entre desarrollo de
actitudes y el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa de la empresa
SatelcomPeru Ate-2018.

39



IV. DISCUSION

40



En esta investigacion se plante6 como objetivo general Determinar la relaciona entre
la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area operativa dentro de la
empresa SatelcomPeru Ate-2018, de acuerdo a los resultados donde p = 0,009 y rho =
0,768 por lo que se confirmd que existe una relacion moderada entre si aceptando asi la
hipdtesis alterna, estos resultados guardan relacién con lo que sostienen los tedricos
Werther y Davis (2007) La capacitacion esta basa en el desarrollo de habilidades técnicas,
operativas y administrativas, que permite mejorar el desempefio de los trabajadores asi

mismo preparandolo para futuras responsabilidades de la misma forma los tedricos

Robbins y DeCenzo (2009) “la capacitacion de los empleados es una experiencia de
aprendizaje porque pretende producir cambios relativamente permanentes en los
empleados, de modo que mejore su capacidad para desempeiiar el trabajo [...] implica

cambiar habilidades, los conocimientos o el comportamiento™ (p.170)

Ademas, Pezo (2017) en su tesis “capacitacion y desempeiio laboral de los trabajadores
de la produccion de la empresa Chalicen S.A.C San Juan de Lurigancho2017.planteo
determinar el grado de relacion entre las 2 variables teniendo como resultado Rho=0.731
y sig. 0.000 aceptando a si la hipotesis alterna planteada y confirmando la relacién modera

entre las 2 variables.

Por otro lado, Vasquez (2017) en su investigacion “Plan de Capacitacion y el
Desempefio Laboral en la Empresa Serpetbol Perd S.A.C. — San Borja 2016 el
investigadora se direcciono a identificar la relacion entre las necesidades del colaborador
y el desemperio a través de los resultados obtenidos done le valor Pearson 0,796 se aprecia
un nivel de correlacion fuerte, una significatividad de 0,000 el investigador confirmo la

relacion entre las 2 variables

En relacion a la hipotesis especifica si la transmision de informacion esta relacionada
con el desempefio de los trabajadores del &area operativa dentro de la empresa
SATELCOMPERU Ate-2018 en base a los resultados del valor de significancia que fue
de 0,027 y Rho= 0,692 obtenidos durante la investigacion se puede sefialar que existe
relacion moderada entre si, estos resultados coinciden con lo que sostienen el tedrico
Chiavenato (2011) la capacitacion cumple una secuencia programada de hechos que se
pueden evidenciar, mediante un proceso continuo renovable cada vez que se pueda

repetir. Asimismo, Segun resalta los tedricos, Werther y Davis (2007) es necesario antes
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evaluar las necesidades y los objetivos asi mismo establecer la relacion de la capacitacion
del contenido con los objetivos, la persona a cargo de la funcion (capacitador) evaluara
las necesidades del colaborador y la empresa a fin de cumplir los objetivos de su labor

ello es acorde con lo que este estudio se halla.

Asimismo, Vasquez, S (2017) en sus tesis resalta la hipotesis especifica donde. La
necesidad del colaborador y el desempefio laboral mantienen una correlacién moderada
estd de acuerdo al resultado de Pearson con valor de 0.648 afirmando recalcando asi el
investigador que las necesidades del colaborador influyen en la transmision de

informacion y esta relacionada con el desempefio laboral.

En lo que respecta la relacion entre el desarrollo de las habilidades del colaborador y
su desempefio dentro de la empresa SatelcomPeru Ate-2018 no se encuentra relacion de
acuerdo a los resultados de la investigacion, sin embargo, de acuerdo al tedrico Dessler
(2009) “La capacitacion se enfocaba sobre todo en la ensefianza de habilidades técnicas,
como entrenar a empleados de ensamblaje para soldar cables. En la actualidad, ya no s6lo
nos concentramos en los objetivos tradicionales de la capacitacion. Nos sentamos con la
gerencia y le ayudamos identificar las metas y los objetivos estratégicos” (p.294) asi
también opina Chiavenato (2011) indica que consiste en brindar conocimiento
directamente relacionadas con el desempefio del puesto operacional de trabajo,
prediciendo posibles funciones futuras. Por otro lado, Pezo, R (2017) en su tesis reafirma
en su hipotesis la conducta y el desempefio laboral de acuerdo a la prueba de hipotesis
se obtuvo rho= 0.546 con un nivel de significancia de 0.000 confirmando asi la relacion
moderada existente entre si llegando a si a la conclusion gue en cuanto el aprendizaje sea

bueno el desempefio laboral también.

Finalmente, la relacion entre el desarrollo de las actitudes del colaborador y su
desempefio dentro de la empresa SatelcomPeru Ate-2018 no se encuentra relacién en la
investigacioén, sin embargo, de acuerdo al teérico Chiavenato (2011) desarrollar las
actitudes en el colaborador consiste en mejorar el animo la perspectiva que €l tiene frente
a su labor asi mismo mejorando la relacion dentro de la organizacion y clientes atreves de
nuevos habitos y actitudes de acuerdo a lo que se requiera. Por otro lado, opina Maldonado
(2017) Podemos coincidir con el tedrico de que la actitud esté basada en las creencia y
valores que posee y desarrolla a través de la capacitacion. Por otro lado, Pezo, R (2017)

en su tesis reafirma en su hipdétesis aprendizaje y desempefio laboral de acuerdo a la
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prueba de hipodtesis se obtuvo rho= 0.470 con un nivel de significancia de 0.002
confirmando asi la relacion débil existente entre si llegando a si a la conclusion que

cuando la conducta es deficiente el desempefio laboral también
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De acuerdo a los resultados de la investigacion se llegd a la siguiente conclusion:

La investigacion realizada y la aplicacion del instrumento estadistico de prueba, se
logré comprobar la existencia de una correlacion entre las variables, de acuerdo a al
resultado de Rho de spearman Rho= 0,768 existe una correlacion moderada, donde el
valor de significancia fue de 0,009 aceptando la hipotesis alterna y rechazando la nula,
Concluyendo que la capacitacion dentro de la empresa SatelcomPeru del distrito de Ate
mantiene una correlacién moderada con el desempefio laboral de los trabajadores del

area operativa esto durante el periodo de 2018.

Acorde los resultados obtenidos en la primera hipdtesis especifica, donde el valor de
significancia fue de 0,027 confirmando asi la correlacion existente entre ambas variables
aceptando la hipétesis alterna y rechazando la nula, de igual forma se logré mediante
spearman con un resultado de Rho= 0,692 confirmando que la correlacién entre ambas
variables es moderada. De tal forma se afirma que transmision de informacion que se
desarrolla durante el proceso de capacitacion dentro de la empresa SatelcomPeru del
distrito de Ate mantiene una correlacion moderada con el desempefio laboral de los

trabajadores del area operativa esto durante el periodo de 2018.

De acuerdo a los resultados que obtuvo el investigador de la segunda hipotesis
planteada donde el valor de significancia fue de 0,445 de esta forma se comprueba que no
existente correlacion entre ambas variables aceptando la hip6tesis nula y rechazando la
alterna, asimismo se obtuvo el coeficiente de correlacion de spearman Rho= -0,273
confirmando asi que la correlacion entre ambas variables es imperfecta. Por lo tanto, se
afirma que el desarrollo de habilidades que se emplea durante el proceso de capacitacion
dentro de la empresa SatelcomPeru del distrito de Ate no mantiene una correlacién con el

desempefio laboral de los trabajadores del area operativa esto durante el 2018.

Se lleg6 a la conclusidn tras los resultados obtenidos de la investigacion de la tercera
hipétesis planteada donde el valor de significancia fue de 0,487de esta forma se
comprueba que no existente correlacion entre ambas variables aceptando la hip6tesis nula
y rechazando la alterna, asimismo se obtuvo el coeficiente de correlacion de spearman
Rho= -0,154 confirmando asi que la correlacion entre ambas variables es imperfecta. Se

concluyd que el desarrollo de actitudes que se emplea durante el proceso de capacitacion
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dentro de la empresa SatelcomPeru del distrito de Ate no mantiene una correlacién con el

desempefio laboral de los trabajadores del area operativa esto durante el periodo del 2018.
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Dados los resultados obtenidos en la investigacion se recomienda a la empresa
SatelcomPeru continuar con el desarrollo de capacitaciones llevada a cabo hasta fecha ya
que el spearman Rho= 0,768 confirma que existe una correlacion moderada, en el
desempefio de sus colaboradores asimos adecuando siempre de acurdo a la necesidad del
colaborado y direccionarlas a los objetivos de la empresa para asi mejorar el desempefio
de cada trabajador, de igual forma el considerar el valor sigma 0,009 recordamos a la
empresa que la capacitacion una solucion a los problemas de gestion, el desarrollo de

esta solo es parte del proceso para hallar la solucion.

Asimismo, se recomienda reforzar los programas establecidos para el desarrollo de la
transmision de informacidn que se emplean durante la capacitacion debido que dé a cuero
al estudio con un valor de significancia fue de 0,027 ,de esta forma se comprueba la
correlacion existente , de tal forma la capacitacion seria mas efectiva si se gestiona nuevos
métodos de para llevar mejor la transmision de informacion ya que correlacion de
spearman Rho= 0,692 nos indica que existe una correlacion moderad con tendencia a ser

buena

Finalmente se recomienda modificar los métodos empleados tanto en desarrollo de
actitudes y habilidades. De acuerdo a la investigacion se obtuvo valor de significancia fue
de 0,445 para la dimension actitudes y de 0,487 para la dimension habilidades de esta
forma se comprueba que no existente correlacion por lo tanto, buscar nuevas formas que

vayan de la mano con el desempefio del colaborador, permitird tener mejores resultados.
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