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RESUMEN

La presente investigacion estd basada en la entidad publica Direccion Regional De
Educacion Ica, dedicada a mejorar las actividades educativas de toda la region, por lo cual
el objetivo de la investigacion es demostrar la relacion de la capacitacion y los conflictos
laborales en la entidad publica DREI, Ica, 2019. Chiavenato (2014) hace referencia que la
capacitacion es una herramienta de educacion mediante el cual se establece objetivos a un
corto plazo, la cual se aplica de manera organizada y en base a procesos, lo cual beneficiara
a los colaboradores y organizacion ya que ellos adquieren nuevos conocimientos y
desarrollaran mejor sus capacidades. Munguia (2014) hace referencia que el conflicto es un
tipo de confrontacién verbal dentro de una organizacion en la cual se pone en manifiesto la
posicion de cada persona la cual quiere sus actitudes y actividades a cambio de que uno se
beneficie, por algin interés en comdn o personal. La importancia de la investigacion
cientifica es que nos brindara ayuda para la mejora del estudio puesto que nos permitira
establecer contacto con la realidad de la institucion a fin de que la podamos conocer mucho
mejor, teniendo en cuenta que la investigacién busca obtener conocimientos y solucionar
problemas. En el presente proyecto de investigacion se plantea utilizar una investigacion
descriptiva, ya que cuenta con un disefio no experimental con un corte transversal en la cual
se sigue con un tipo aplicada de investigacion. Finalmente se determind que existe una
relacion positiva considerable entre la capacitacion y los conflictos laborales demostrada por
una correlacién de Rho Spearman 0.826, ademas la sig. Es igual a 0.000 < 0.05 en ese sentido
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, por lo cual se concluye que existe
relacién entre las variables capacitacion y conflicto laboral en la entidad publica DREI, ICA
2019.

Palabras clave: Capacitacion, Conflictos laborales, Programas de capacitacion.
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ABSTRACT

This research is based on the public entity Regional Directorate of Education Ica, dedicated
to improving educational activities throughout the region, so the objective of the research

is to demonstrate the relationship of training and labor disputes in the public entity DREI,
Ica, 2019. Chiavenato (2014) makes reference that training is an educational tool through
which short-term objectives are established, which is applied in an organized and process-
based manner, which will benefit employees and organization as they acquire new
knowledge and develop their abilities better. Munguia (2014) makes reference that the
conflict is a type of verbal confrontation within an organization in which the position of
each person is revealed, who wants their attitudes and activities in exchange for one
benefiting, for some interest in common or personal. The importance of scientific research
is that it will help us to improve the study since it will allow us to establish contact with the
reality of the institution so that we can know it much better, taking into account that the
research seeks to obtain knowledge and solve problems . In the present research project it
Is proposed to use a descriptive investigation, since it has a non-experimental design with a
cross-section in which a type of applied research is followed. Finally, it was determined
that there is a considerable positive relationship between training and labor disputes
demonstrated by a correlation of Rho Spearman 0.826, in addition to the sig. It is equal to
0.000 <0.05 in that sense the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is
accepted, so it is concluded that there is a relationship between the variables training and
labor conflict in the public entity DREI, ICA 2019.

Keywords: Training, labor conflicts, training programs.

viii



I. INTRODUCCION

Anivel internacional Corea del sur tuvo que sobrevivir con otras herramientas en un mercado
globalizado, en su busqueda visiono que la educacion era la principal y potencial herramienta
para proyectarse al mundo y asi convertirlo en un pais de potencia mundial. Bedoya y Casas
(2013) segun investigaciones manifiestan que a nivel mundial con estandares de calidad
bastante altos y con un sistema educativo muy eficientes Corea del sur es el quinto pais con
los mayores estandares internacionales. Sus logros mas notables se encuentran el alto
rendimiento que tienen los estudiantes en multiples pruebas internacionales, la capacitacion
integral y actualizacién a sus docentes y los grandes incentivos hacia la investigacion
cientifica. Esto gracias a la participacion gubernamental que invirtieron mas de 50 millones
de dolares equivalentes a un 3% de su PBI. A nivel nacional segin Nopo, H. (2018) nos
comenta que entre los afios 2000 y el 2012 el monto total que el Perd invirtié en la educacion
crecidé poco a mas de 60%, esto equivaldria a un 5% anualmente. Este indicador se desprende
del Banco mundial, donde se encuentra toda la informacion de la inversién del gobierno
hacia el sector educativo gracias al crecimiento del Producto Bruto Interno Peruano (PBI).
Todo esto parece un gran salto para los docentes y estudiantes que respectivamente toman
nuevos conocimientos mediante los niveles de capacitacion, pero en realidad esto parece casi
nada frente a las inversiones que se han hecho en todo el mundo hacia la parte mas
importante que es el sector educativo. A nivel local el proyecto de investigacion se destiné
el objetivo principal de evaluar la relacion que tiene la capacitacion con los conflictos
laborales en la entidad publica DREI-ICA, con el paso de este periodo se quiere analizar las
herramientas de mejora para poder tomar medidas correctivas y planeamientos estratégicos,
para poder agregarle un valor extra al desarrollo de diversas capacitaciones competitivas
obteniendo una mejora en el sistema organizacional y educativo. En la entidad publica DREI
ICA podemos ver que la capacitacion es una herramienta que no se estas implementada al
100% lo que puede ocasionar conflictos laborales que perjudicarian la productividad y buen
funcionamiento de sus funciones en el rubro de la educacién factor importante para la
sociedad. Por consiguiente, para la problematica encontrada se desarrollara vias de solucion

para la entidad.

Antecedentes internacionales Dias (2011) la investigacion planteada tiene como objetivo
adaptar un instrumento que permita la medicion de la autoevaluacién del nivel de

capacitacion de los empleados. Se utilizé una metodologia de tipo hipotético deductivo,



cuenta con un nivel descriptivo correlacional, que fue de tipo aplicada, el disefio usado fue
no experimental. Siendo considerada la poblacion a los 145 colaboradores de la organizacion
y la muestra fueron 113 empleados de la Comision Federal de Electricidad. Llegando a la
conclusion que hoy en dia es de mucha relevancia contar en las organizaciones con un nivel
de capacitacion de los colaboradores altamente competitivo donde ellos puedan resolver
problemas con facilidad y puedan tener un extraordinario nivel de desempefio.

Nowell (2015) tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre la capacitacion y el
servicio brindado en los restaurantes Salon el Tucun y Pasaje Mediterraneo. Esta
presentacion tiene un disefio no experimental, tiene un nivel transaccional, la investigacion
es de un disefio aplicada y se us6 un método hipotético deductivo. Asimismo, la poblacion
estudiada fueron 20 y 53 colaboradores y clientes respectivamente del restaurante Salon el
Tucun y Paisaje Mediterraneo, la muestra de estudio fueron 20 meseros y 53 clientes. Se
Ilegd a la conclusion que es que es de mucha relevancia la realizacion de capacitaciones a
todos los colaboradores con la vision de que se puedan desarrollar y aporten con un buen

clima laboral y de esta manera puedan mejorar el servicio brindado.

Gomez (2015) el objetivo fue la evaluacion de los niveles de comunicacion con el origen de
conflictos que presentan los profesores y la gerencia de la institucion durante el afio escolar
2013-2014, en la U.E Sorocaima. El estudio fue de tipo aplicada, contando con un nivel
descriptivo, un disefio de tipo no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo
constituida por 14 maestros que integran el personal docente, coordinadores y directivos de
la institucién y con muestreo de tipo censal, la muestra estd compuesta por los mismos
maestros del personal docente. Se concluy6 que los gerentes escolares usan un dialogo
indirecto, lo que se caracteriza como un dialogo en el que conlleva a evitar la resolucién de
los conflictos, de lo cual sobresale una comunicacion poco asertiva con algunas

caracteristicas agresivas que interfieren en el clima laboral y toma de decisiones.

Antecedentes nacionales Umifia (2017) el objetivo del estudio fue establecer el nivel de
relacion que existe entre el desemperfio laboral y el plan de capacitacion en la organizacion
para la mejor motivacion de sus trabajadores. Este estudio es de tipo aplicada, tiene un disefio
no experimental- transversal con nivel descriptivo-correlacional. Asimismo, la poblacion
esta constituida por los trabajadores de la empresa ya la muestra obtenida es de un total 36
personas. Se llegd a la conclusién que contar con un plan estratégico de un buen nivel de

capacitacion puede solucionar multiples conflictos en la organizacion, también dentro del



ambiente laboral, de las relaciones sociales en los grupos de la organizacion y la
comunicacion asertiva, logrando una productividad requerida por la organizacion y un
excelente desvaloro de las actividades.

Briones (2016) el objetivo fue encontrar la relacion que existe entre la comunicacion dentro
de la organizacion y el manejo de los conflictos encontrados en los colaboradores de la
region, utilizando un nivel de estudio descriptivo correlacional, de disefio no experimental
de corte transversal y de tipo aplicada, pues las variables motivo de estudio se midieron en
un determinado momento en los sujetos de estudio. La poblacion estuvo constituida por los
74 colaboradores: enfermeras, doctores, auxiliares de enfermeria y policias los cuales
laboran en los diferentes servicios de la regién Sanidad PNP. Llegando a la conclusion, que
lo primordial en una organizacién son los manejos asertivos de comunicacion en todo nivel
jerarquico sin ningan tipo de discriminacion, ya que teniendo como base fundamental la
comunicacion se podran resolver cualquier tipo de conflictos manejandolos vy
solucionandolos inmediatamente sin ninguna repercusion.

Quispe (2017) se encontrd como objetivo determinar cuéles son las maneras de afrontar los
conflictos en el nivel interpersonal y a la vez su influencia hacia la productividad laboral de
los colaboradores del area de enfermeria, tuvo una poblacion de 60 trabajadores, el tipo de
la investigacion es aplicada, con un nivel descriptivo correlacional y un meto cuantitativo.
De este modo el analisis arrojo que el 66,7% tuvo un nivel para afrontar los conflictos medio;
asimismo, refiere que el 26,7% tuvieron un nivel para afrontar el conflicto alto y finalmente
el 10% tuvo un nivel para afrontar conflictos bajo. Se lleg6 a la conclusion que en la
actualidad toda organizacién debe proporcionar a sus colaboradores la herramienta
fundamental de la capacitacion para que puedan resolver conflictos y estén a un nivel
mediante el cual puedan afrontar cualquier obstaculo que se pueda presentar y de esta manera

se mejora la productividad laboral.

Para hablar de la capacitacion se debe emplear la teoria de Abrham Maslow : Maslow (2016)
hace referencia a las necesidades del ser humano desde las mas bésicas hasta la necesidades
de autorrealizacion, esta teoria tiene un nivel fundamental en las necesidades de las personas
las cuéles son las necesidades sociales en donde intervine factores fundamentales para poder
resolver conflictos dentro de un grupo, entre las relaciones personales, sociales y

asociaciones con semejantes.



Capacitacion, Chiavenato (2014) la capacitacion es una herramienta de educacion mediante
el cual se establece objetivos a un corto plazo, la cual se aplica de manera organizada y en
base a procesos, lo cual beneficiara a los colaboradores y organizacion ya que ellos adquieren

nuevos conocimientos y desarrollaran mejor sus capacidades.

Para definir la variable capacitacion se uso los siguientes articulos, Rubio y Gomez (2016)
el objetivo en su articulo es hallar una mejora en la productividad y también en el
rendimiento de sus trabajadores de acuerdo al modelo de capacitacion; concluye en que la
propuesta de un modelo de las capacitaciones debe equiparar la introduccion de cada

participante, el cual va a favorecer el crecimiento pedagdgico.

Solarte y Oviedo (2014) en su articulo el cual tiene como objetivo implantar condiciones y
procesos las cuales puedan facilitar la transferencia del aprendizaje en las organizaciones en
general. En conclusion, se propone un modelo para crear programas formales de aprendizaje

y ensefianza a nivel organizacional.

Gobmez (2018) En su articulo el objetivo se profundiza principalmente en contextualizar el
concepto de competencia profesional y en el cual se realiza un apropiado estudio de las
competencias reflexivas de los docentes, lo cual el autor sefiala como conclusion que la
competencia reflexiva se activa mediante un caracter pedagdgico, funcional sobre el

ejercicio de su profesion el cual engloba todas las competencias docentes.

Abarca (2016) el objetivo que se rescata es que los procesos de capacitacion tienen que ser
implantados antes de iniciar una etapa de productividad en los cuales serdn acompafiados y
apoyados por las tecnologias de la informacién y la comunicacién. En conclusion, el autor
sefiala que los procesos son esenciales en cualquier tipo de implementacion y desarrollo de

cualquier actividad puesto que todo inicia mediante un eficiente proceso de la capacitacion.

Jalo y Pérez (2015) En su articulo el objetivo es demostrar que la evaluacion no es solo un
instrumento de medicion del desempefio sino por el contrario debe ser un proceso que
proporcione informacion sobre la adquisicion del conocimiento. Finalmente se concluy6 en
la investigacion que la evaluacion propone diferentes enfoques en relacion a un mismo

resultado, lo cual busca establecer relacion directa entre la ensefianza y el aprendizaje.

Soares, Mendes y otros (2019) En su articulo tiene como objetico que la eficacia colectiva

esta directamente relacionada con el rendimiento que puede tener cada persona en este caso



en los jugadores de baloncesto, de acuerdo al esfuerzo que puedan tener cada uno se vera
reflejado en la evolucion de sus capacidades. Conclusion, el nivel de eficacia de cada jugador
deberé ser proporcionalmente directa al nivel de esfuerzo en los entrenamientos para poder

pulir y aumentar sus habilidades y destrezas.

Berumen (2013) En su articulo el objetivo es describir que para un buen desempefio laboral
es fundamental el adiestramiento y la capacitacion es decir la formacion para el trabajo.
Conclusiéon, una buena capacitacion es sumamente importante para mejorar los

conocimientos de los trabajadores, que se vera reflejado en su desempefio laboral.

Alvarez (2018) el presente articulo se encontré como objetivo que en el caso chileno
establecieron niveles estratégicos mediante procesos en el cual los indicaros median el
desempefio de acuerdo al nivel de entrega en su labor; en conclusion, se obtuvieron
resultados de un bajo nivel en los indicadores de la eficiencia pues estos se centran

principalmente en la de tipo beneficio social a un nivel de calidad y eficacia.

Velédsquez (2017) en su articulo cientifico el objetivo fue buscar el efecto del eTraining usado
como una técnica de aprendizaje colaborativo para la productividad laboral de los
trabajadores de las empresas privadas de México, para crear una propuesta de capacitacion,
en conclusion, los resultados obtenidos muestran una relacion entre el rendimiento y las
habilidades de los colaboradores mejorados después del tratamiento con la herramienta del

eTraining.

Esterkin y Pons (2017) el objetivo en su articulo es analizar en manejo de las practicas y la
evaluacion del control de calidad para este nuevo software ya que es un paradigma emergente
gue aun no se han establecido estandares para la evaluacion. En conclusion, existen muchas
recomendaciones sobre la metodologia y secuencias que son necesarias para una buena
evaluacion sobre el control de la calidad de esta herramienta los cuales seran necesaria como

propuestas para encarar los paradigmas de un futuro.

Para hablar de Conflicto laboral se debe de emplear la teoria de Simon y Darren (2012)
indica que la calidad de vida es relacionada con el bienestar psicologico, lo cual conlleva a
dos factores, el objetivo sobre condiciones laborales y el subjetivo sobre el estrés y
satisfaccion laboral. Mediante una escala que se realizo sobre calidad de vida laboral lo
dividieron en 6 factores psicosociales: factor 1 trabajo y satisfaccion laboral, factor 2



bienestar general, factor 3 interrelacion trabajo-hogar, factor 4 estrés en el trabajo, factor 5

control en el trabajo y factor 6 condiciones laborales.

Lépez (2013) hace referencia que el conflicto es un tipo de confrontacion verbal dentro de
una organizacion en la cual se pone en manifiesto la posicion de cada persona la cual quiere
sus actitudes y actividades a cambio de que uno se beneficie, por algun interés en comin o

personal.

Ortiz, Mora, et al (2018) En su articulo el objetivo fue el abordaje de los conflictos
interpersonales que puedan presentar los estudiantes en la escuela. Lo cual concluye que si
es posible lograr una mejoria en la comprension del conflicto a través de capacidades y

competencias argumentativas.

Lombardo (2003) objetivo del presente articulo respecto al conflicto entre relaciones se
obtiene que este se manifiesta mediante un aspecto intrinseco e inevitable dentro de un
contexto social. Lo cual el autor llega a la conclusion se debe optar por un andlisis estructural
de los conflictos de relacion sobre el sistema internacional, sobre el estado, la saciedad y el

individuo para asi poder evitar los conflictos en las relaciones.

Ruiz (2013) segln su articulo cientifico el objetivo de esta investigacion fue delimitar la
importancia que tiene la personalidad de los futbolistas con el rendimiento que tienen dentro
del campo deportivo. Lo cual llevo a la conclusién que la personalidad es una esencia
importante de un futbolista puesto que es la que va fortalecer y hacer crecer el rendimiento

de los futbolistas mediante la experiencia con el pasar de los afos.

Concepcion (2010) segun en su articulo el objetivo analizar efectos que provocan la visita al
consejo genético sobre la percepcion del riesgo en el paciente. Por lo cual el autor llego a la
conclusion de que un tercio de los pacientes muestran malestar emocional lo que produce y

reduce la sobreestimacion del riesgo de padecer cancer.

Martinez (2016) se encontro como objetivo, contribuir a las universidades para que puedan
trabajar con una metodologia cooperativa para que el alumnado adquiera competencias como
competencia de resolver conflictos. En conclusién, se entiende que cada problema es una
oportunidad para aprender y potenciar las capacidades de desarrollo de las distintas

competencias entre las que destacan la comunicacion.



Camacho y Mayorga (2017) se pretende establecer cudles son las consecuencias de los
conflictos laborales entre los trabajadores, ya que la organizacidn siempre esta interesada en
identificar, resolver, prevenir y controlar las causa de los mismos. En consecuencia, los
conflictos laborales tienen diferentes puntos de ebullicion uno de los mas importantes es la

comunicacion, la falta de informacién y los obstaculos que se puedan tener al obtenerla.

La falta de informacion en una organizacion es la mala comunicacion que existe dentro de
un ambiente laboral ocasionando conflictos. Munguia (2014) hace referencia que las
organizaciones estan integradas por colaboradores los cuales comparten vinculos laborales,
objetivos y también metas, lo que ocasiona que se genere algunos conflictos ya sea personal
0 grupo. Escudero (2011) refiere que el conflicto en un ambiente laboral por la falta de
informacidn se origina entre dos personas por sus diferencias entre sus puntos de vista, lo

cual origina que la informacion se distorsione y no cumpla su objetivo principal

Garcia (2015) el objetivo de este articulo fue encontrar la diferencia de los administradores
al momento de diferenciar sus intereses personales o extrasociales y los sociales. En
conclusion, el administrador tiene el deber de la lealtad con la sociedad la cual es la base que

permite establecer abstenerse de realizar actos en la cual exista un conflicto de interés.

De Carlucci (2014) el objetivo principal hallar la razon fundamental por la cual los conflictos
de intereses se presentan en las organizaciones. Llegando a la conclusion que los conflictos
de intereses pueden presentarse entre un interés individual y uno colectivo, hay entonces

conflicto de interés cuando el interés de varios o de muchos confluye un mismo bien.

Becerra (2017) en su articulo el objetivo es intervenir en el proceso de inicio de los conflictos
de interés esto ocurre cuando el autor tiene vinculos con actividades o relaciones que de
laguna manera influyen en su juicio de forma inapropiada. Conclusion un conflicto de interés
es una situacién en donde el juicio de una persona, tienden a estar indebidamente

influenciados por un interés secundario

das Neves, Carvalhinha, et al (2017) en su articulo el objetivo fue el estudio de las
competencias para analizar el alcance de las competencias individuales de los consejeros de
gestion. Conclusion los resultados del estudio mostraron un modelo teérico que indica un
conjunto de competencias conductuales las cuales se suman a los estudios previos que se

tuvieron.



Francisco, Gonzélez (2015) en su articulo el objetivo es examinar el nivel de conflicto como
rol y también el nivel de conflicto en el equipo como favorecedores o debilitadores de la
eficacia colectiva. Conclusion, los resultados sefialan que las percepciones sobre los

conflictos de equipo pueden predecir la eficacia y también la productividad colectiva.

Ortiz (2016) en su articulo cientifico el articulo tiene como objetivo investigar la eficacia de
los programas para una capacitacion docente utilizando el modelo CIPP de Stuflebeam en
etapas de producto y proceso. En conclusion, el programa de capacitacion docente es eficaz

y también promueve las competencias que algunos docentes necesitan para dictar cursos.

Soldrzano (2015) conflicto de valor inicia cuando las organizaciones intentan imponer

valores a otras personas o cuando solo se pueden aceptar como valores Unicos los propios.

Castro, Flores, et al (2012) en su articulo se lleg6 al objetivo de describir e interpretar cual
es el proceso de cambio y construccion de creencias en la resolucién de conflictos de los
docentes. Conclusion, lacomunicacion entre los docentes es sumamente importante para que
no se sientan auto suficientes y puedan desarrollar mejor sus actividades sin ningun tipo de

conflicto en su area o centro donde desarrollen su actividad.

Pérez (2016) manifiesta en su articulo que se intenta establecer una relacién entre dos
conceptos diferentes el psicoldgico y el socioldgico, desde el punto de vista psicoldgico se
referencia la identidad y el socioldgico se establece la religion, cultura y politica, por lo tanto,
la religion y la identidad son dos factores importantes del ser humano que serén aprendidas
he incorporadas segun su proceso cognitivo y la evaluacion y decisién que puedan tomar.

Problema general, ; Como se relaciona la capacitacion y los conflicto laborales en la entidad
publica DREI, Ica 2019?, Como Problemas especificos ¢ Como se relaciona la capacitacion
y los conflictos de relacion en la entidad pablica DREI, Ica 2019?, ;Cémo se relaciona la
capacitacion y los conflictos de informacion en la entidad publica DREI, Ica 2019?, ; Como
se relaciona la capacitacion y los conflictos de intereses en la entidad publica DREI, Ica
2019?, ;Cémo se relaciona la capacitacion y los conflictos estructurales en la entidad publica
DREI, Ica 20197 y ;Como se relaciona la capacitacion y los conflictos de valor en la entidad
publica DREI, Ica 2019?

La justificacion tedrica, Naupa, Mejia, Novoa, Villagomes (2014) debe indicar la relevancia

que tiene la investigacion de la problematica a desarrollar de una teoria cientifica, accediendo



a poder realizar innovaciones cientificas para el cual es fundamental desarrollar un balance
0 estado de asunto del problema a investigar. Por consiguiente, en vista de los conocimientos
plasmados en la investigacion donde se justifica cada teoria mencionada y la relevancia que
puede existir entre las dos variables, esta investigacion se podra utilizar como un modelo y
sustento de la capacitacion y conflicto laboral para cualquier tipo de organizacion que quiera
obtener mayor informacion y satisfaga sus necesidades. La Justificacion Practica, Naupa et
al (2014) se aplica cuando el avance en la investigacion ayudara a resolver un problema o
por o menos, propondra estrategias que se puedan aplicar para contribuir a su resolucion.
Este proyecto contiene informacion relevante mediante el cual se puede utilizar como una
herramienta de informacion del cual se pueda hacer consultas y posteriormente las
organizaciones puedan implementar un buen plan de capacitacion para que de esta manera
se pueda lograr una excelente calidad de servicio y sea aplicada en cualquier organizacion.
Justificacion Metodoldgica, Naupa et al (2014) ponen en manifiesto que la justificacion
metodologica se utiliza para poder determinar si el uso de técnicas o instrumentos de
investigacion ayudaran a otras investigaciones. En el presente proyecto se utiliza una
investigacion descriptiva, ya que cuenta con un disefio no experimental con un corte
transversal en la cual se sigue con un tipo aplicada de investigacion. Puesto que buscara
demostrar la relacion que tiene la capacitacion con los conflictos laborales y aportara en
conseguir resultados 6ptimos y muy favorables que a su vez permitirdn usar nuevos

procedimientos, métodos, instrumentos y métodos apropiados.

Hipotesis General, La capacitacion se relaciona con los conflictos laborales en la entidad
publica DREI, Ica 2019. Hipdtesis Especificos, La capacitacion se relaciona con los
conflictos de relacion en la entidad pablica DRELI, Ica 2019, La capacitacidn se relaciona con
los conflictos de informacién en la entidad publica DREI, Ica 2019, La capacitacion se
relaciona con los conflictos de intereses en la entidad publica DREI, Ica 2019, La
capacitacion se relaciona con los conflictos estructurales en la entidad publica DREI, Ica
2019 y La capacitacion se relaciona con los conflictos de valor en la entidad publica DREI,
Ica 2019.

Obijetivo general, Demostrar la relacién de la capacitacion y los conflictos laborales en la
entidad publica DREI, Ica 2019. Objetivos especificos, Describir la relacién de la
capacitacion y los conflictos de relacion en la entidad publica DREI, Ica 2019, Describir la

relacion de la capacitacion y los conflictos de informacion en la entidad puablica DREI, Ica



2019, Describir la relacion de la capacitacion y los conflictos de intereses en la entidad
publica DREI, Ica 2019, Describir la relacion de la capacitacion y los conflictos estructurales
en la entidad publica DREI, Ica 2019 y Describir la relacion de la capacitacion y los

conflictos de valor en la entidad pablica DREI, Ica 2019.
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Il. METODO
2.1. Disefio, Tipo y Nivel de Investigacion.
2.1.1. Disefio de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la investigacion no experimenta es el
estudio que se establece sin optar por alguna manipulacion de alguna variable y en la cual
los fendmenos se pueden observar en su entorno original.

El disefio de la presente investigacion es no experimental, de corte transversal porque
las variables de estudio se correlacionan como se detalla en el contexto sin ninguna
manipulacion de las mismas.

2.1.2. Tipo De Investigacion

El tipo de investigacion que se utilizo fue la aplicada. Hernandez et al (2014) refiere
que a la investigacién aplicada también se le conoce como investigacion eficiente y que
ejecuta una directa ligacion con una anterior, puesto que la investigacion aplicada cuenta con
un disefio directo a una ligacion sujeta con descubrimientos y contribuciones tedricas, donde

es aplicada a problemas auténticos.

2.1.3. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es el descriptivo correlacional porque se tiene como
finalidad describir detalladamente el tema de estudio a través la técnica de recoleccion de
datos sobre las variables de estudio. Hernandez et al (2014) menciona que es de mucha
relevancia el nivel de investigacion puesto que la indagacién descriptiva define de forma

independiente y particular el objeto de estudio de las variables.

2.1.4 Metodo de investigacion

El método que se ha utilizado en la investigacion fue el Hipotético deductivo
2.2. Operacionalizacion de Variable

Variable 1 Capacitacion, Dessler (2016) refiere que la capacitacion es una herramienta se le
les otorga a los colaboradores para que puedan desarrollar nuevas habilidades que necesitan
en su centro de labor. Es un proceso que todos los colaboradores antiguos y nuevos necesitan
para realizar bien su trabajo.

Dimensionl: Programas de capacitacion e Indicadores: Conocimientos, procesos y
objetivos.

Dimension 2: Evaluacion de desempefio e Indicadores: Eficacia, rendimiento y eficiencia.
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Dimensién 3: Control de resultados e Indicadores: Evaluacion, analisis de resultados y
acciones correctivas.

Variable 2 conflictos laborales Chiavenato (2014) refiere que el conflicto laboral es una
enfermedad que contagia a todos los niveles de la organizacion lo que da comienzo a la
antipatia y faltas de respeto por parte de grupos de colaboradores que impones sus actos y a
su vez imponer su poderio para beneficiar un individuo o beneficio personal y a la vez se
asegura de que las otras personas no cumplan sus metas.

Dimension 1: Conflicto de relacion e Indicadores: Personalidad, percepcion y comunicacion.
Dimension 2: Conflicto de informaciéon e Indicadores: Falta de informacion, Obstaculos de
comunicacion y informacion errénea.

Dimension 3: Conflicto de intereses e Indicadores: Intereses, deseos y competencia.
Dimension 4: Conflictos estructurales e Indicadores: Poder, comportamiento y desigualdad.
Dimensién 5: Conflicto de valores e Indicadores: Diferencia de criterios, creencias y

religion.
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“Capacitacion y Conflictos Laborales en la entidad publica DREI, Ica, 2019”

_ Técnicae
Variables Definicién Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
Instrumento
Chiavenato (2014): Determina que la capacitacion consiste en Conocimientos
Programas de
proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, capacitacion Procesos 123
La capacitacion es un modelo educativo con - . o jeti
P las habilidades necesarias para desempefiar su Objetivos
objetivos a corto plazo, la cual se aplica de manera . o Eficacia
trabajo. Es un proceso de ensefianza de las Evaluacién de _ _ <
. organizada y en base a procesos, por medio de las . - Rendimiento 4,56 IS 8
Capacitacion aptitudes basicas que los nuevos empleados desempefio 5 3
cuales los trabajadores adquieren nuevos . . . Eficiencia o T
necesitan para realiza su trabajo
conocimientos y desarrollan sus habilidades. Evaluacion
Control de .
Andlisis de resultados 78,9
resultados
Acciones correctivas
Lopez (2014) . Personalidad
) ) L Conflictos de _
La variable 2 (conflicto laboral) se midio relacion Percepcion 101112
El confli n ti nfrentamien . . . . icacio
conflicto es un tipo de enfrentamiento que puede mediante las dimensiones de conflictos de Comunicacion
surgir de varias formas, de relacion, informacion L . . L . Falta de informacion
g ' ’ ' | relacion, conflictos de informacion, conflictos de
intereses, estructurales y de valores dentro de una | . . . ;
' nfli Z
o | | oad o intereses, conflictos estructurales y conflicto de Conflictos de Obstaculos de 131415
organizacion en la cual cada persona quiere imponer . , . i i6 .
9 P 4 P valor. Ademas, se elaborara una serie de informacién comunicacién
su posicién a cambio de que uno se beneficie por un . . . — -
preguntas que intervienen de 15 items. Informacion erronea
. 7 - —_ @
Conflicto interés personal o en conjunto. Intereses 5 g
laboral conflictos de = 3
) 16,17,18 o i
intereses Deseos
Competencias
_ Poder
Conflictos _
Comportamiento 19,2,0,21
estructurales _
Desigualdad
. Diferencia de Criterios
Conflicto de _
Creencias 22,23,24
valores —
Religion

Tabla N1 Cuadro de Operacionalizacion

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion

Naupa et al (2014) la poblacion es el conjunto de universo del cual se esta
efectuando el estudio de investigacion.

La poblacion que se utilizé estuvo conformada por 50 trabajadores de la entidad
publica DRE-ICA.

2.3.2. Muestra:

Segun Hernandez et al (2014) refiere que el nivel de la muestra de estudio es un
subconjunto del universo de la poblacion de la cual se esta elaborando el desarrollo de
la investigacion.

El proyecto de investigacion presento una muestra con la misma cantidad de
trabajadores en su totalidad por lo cual se considera una muestra censal ya que se esta optado
por trabajar con el 100% de su poblacién
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica

Para la presente investigacion se ha determinado usar la técnica de la encuesta, que
se realizara mediante el procedimiento de hacer preguntas directas a la muestra establecida
el cual contiene la informacion exacta para la evaluacion de ambas variables de estudio.
2.4.2 Instrumento

Se utiliz6 un instrumento de recopilacién de datos denominando cuestionario que
tiene un contenido de 24 preguntas que nacen de la relacion de 8 dimensiones en la cual los
resultados se obtendran de la encuesta que se realizé a los colaboradores de la entidad
Publica DREI.

Hernandez et al (2014) hace referencia que el cuestionario es un instrumento para la
recoleccion de datos donde se precisa las preguntas que fueron elaboradas por cada variable,
es una herramienta rapida y eficaz ya que su utilizacion ahorrara mucho tiempo al
investigador.

2.4.3 Validez

Navarro (2014) la validez de un instrumento representa el grado de precision que se
obtiene mediante la medicidn que se realiza a las variables de estudio.

El instrumento de la presente investigacion fue aprobado por expertos docentes en
temas de Gestion de Organizaciones y metodologia de la escuela de administracion de la

Universidad Cesas Vallejo, con la finalidad de que este en conformidad para la
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investigacion, el cual dieron su aprobacion frente a las encuestas.

Tabla 2 Juicio de expertos

N° | Expertos Calificacion Instrumento | Especialidad
1 | Dr. Vésquez Espinoza Juan Manuel Aplicable Investigador
2 | Dr. Aliaga Correa, David Fernando Aplicable Investigador
3 | Dr. Alva Arce, Rosel César Aplicable Investigador
4 | Dr. Carranza Estela Teodoro Aplicable Investigador

2.4.4 Confiabilidad

Navarro (2014) hace referencia a un instrumento de evaluacion que nos proporciona
los datos obtenidos sobre el analisis dl instrumento que serd medido lo cual produce
resultados homogéneos.

La presente investigacion mostrara los resultados mediante el programa estadistico
SPSS, lo cual nos mostrara el analisis del coeficiente del Alfa de Cronbach.
Tabla 3 Valor Alfa de Cronbach

Coeficiente Confiabilidad Se realizé la prueba piloto de 29 colaboradores que no son
0.002+/-0.20 | Despreciable mi muestra, que posteriormente seran analizados por el
0.20a 0.40 Baja o ligera ;- .

programa estadistico SPSS, el cual arrojara los resultados
0.40 a 0.60 Moderada o .
0.60 3 0.80 Marcada del coeficiente del Alfa de Cronbach, utilizando la escala
0.80 2 1.00 Muy Alta de Likert que cuenta con 5 categorias las cuales han sido

procesadas y registradas por el programa.
Tabla 4 Coeficiente Alfa de Cronbach

;) Tabla 5 Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos Estadisticas de fiabilidad

N % Alfa de | Alfa de Gropbach | N de
Casos Valido 29 100.0 Cronbac basada en eleme
Excluido® 0 0 h, elementos ntos

estandarizados

915 812 24

Total 29 100.0

Fuente: Elaborado en el sistema de SPSS vs 25

Interpretacion:
El analisis estadistico del alfa de Cronbach tiene un valor de 0.915 donde se utilizo el
programa SPSS vs 25 para procesar los datos obtenidos, se determina que el instrumento

tiene una confiabilidad muy alta
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2.5. Procedimientos

1ra etapa: Preparacion del material para la encuesta impresa

2da etapa: autorizacion de la empresa u organizacion para realizar la encuesta de la muestra
correspondiente.

3ra etapa: Encuesta se presenta la informacion

2.6. Métodos de analisis de datos

El presente proyecto de investigacion utilizo el programa estadistico SPSS 25 para el
analisis de los datos y posteriormente obtener los resultados del Alfa de Cronbach para
medir la confiabilidad del instrumento lo cual ayudara a proporcionar datos para proceder
con el presente estudio.

Los resultados que se obtengan seran representados por las tablas y graficos por cada
dimensién de estudio. Para concluir, se realizara la prueba de Spearman en la cual se
procederd a analizar si la hipotesis de investigacion se procedera a aceptar o rechazar y
finalmente de acuerdo a los resultados se procedera a la elaboracion de las conclusiones.
2.7. Aspectos éticos

Esta investigacion fue desarrollada con total credibilidad, ya que la informacién
desarrollada se ha citado con sus respectivos autores, no cuenta con ningun tipo de
manipulacion de los resultados, datos y teorias por lo cual se busca que la presente
investigacion cuente con resultados realmente objetivos.

La investigacidn por consiguiente no cuenta con ningun tipo de plagio.
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I1l. RESULTADOS

3.1 Prueba de normalidad

Para determinar la prueba de normalidad y analisis de los datos en las pruebas de hipotesis,
mediante el contraste de normalidad Shapiro will, debido a que los datos son 50.
Si N <50, entonces se utiliza la normalidad de Shapiro wilk

HO: Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos, Pearson)

H1: Los datos no tienen distribucion normal (datos no paramétricos, Spearman)
Regala de decision

Si el valor de Sig < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula (HO)

Si el valor de Sig > 0.05 se acepta de hipotesis nula (H1)

Tabla 6 Prueba de normalidad

Interpretacion Variable 1 Capacitacién

Pruebas de normalidad

Shapic-Wik El contraste de normalidad de Shapiro Wilk
Estadistico gl Sig. . . i L,
e w0 0 W determina que la variable Capacitacion (Tabla 5)
CONFLICTO LABORAL 952 50 043

tiene una distribucion menor a 0.05 que es el nivel
de significancia, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis
alterna (H1), entonces se establece que los datos no tienen una distribucion normal.
Variable 2 Conflicto laboral

El contraste de normalidad de Shapiro Wilk determina que la variable Conflicto laboral
(Tabla 5) tiene una distribucion menor a 0.05 que es el nivel de significancia, por lo tanto,
se rechaza la hip6tesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), entonces se establece
que los datos no tienen una distribucion normal.

3.2 Analisis descriptivo

Tabla 7 Dimension 1: Programas de capacitacion

Interpretacion: De acuerdo a la encuesta sobre

PROGRAMAS DE CAPACITACION
recuenda | Poreniae v wumitath los programas de capacitacion, el 52% considera
Vélido  CASISIEMPRE 26 520 520 520 « . . 5y ..
SENPRE 2 450 180 1000 que “casi siempre” los cursos adquiridos son

Total 50 1000 100,0

relevantes para el desarrollo de sus

conocimientos, mientras que un 48% manifiestan que “siempre” son importantes.

EVALUACION DE DESEMPENO Tabla 8 Dimensién 2: Evaluacion de desempefio

Porcentaje Porcentaje
e Poele e b Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la

Vilido  CASI SIEMPRE 1 20 20 20
SENPRE LY @m0 encuesta aplicada a los colaboradores sobre la

Total 50 100,0 1000
influencia que aportaran las capacitaciones en su
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desempefio laboral y mejorar sus competencias, el 2% considera que “casi siempre” son
importantes y el 98% infiere que “siempre”.
Tabla 9 Dimension 3: Control de resultados

CONTROL DERESULTADOS Interpretacion: De acuerdo a los resultados de la

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado . .
vlido CASINUNCA 21 420 420 420 encuesta, SE€ aprecia que el 42% considera que
AVECES 24 48,0 48,0 90,0
CASI SIEWPRE 5 10 100 wo - “casi nunca” manejan buenos procesos de
Total 50 100,0 100,0

medicidn, el 48% infiere que “a veces” y el 10% manifiesta que “casi siempre” controlan de
manera correcta los resultados.

Tabla 10 Dimensién 4: Conflictos de relacion

CONFLICTOS DE RELACION Interpretacion: De acuerdo a los resultados en la
P e .
TR = encuesta aplicada a los colaboradores, el 76%
CASI SIEMPRE 12 240 240 100,0
ot o] e oo considera que “a veces” se sienten familiarizados

con el ambiente laboral de la organizacion y mientras que el 24% aduce que “casi siempre”.
Tabla 11 Dimension 5: Conflictos de informacion

Interpretacion: De acuerdo a los resultados sobre la
CONFLICTQS DE INFORMACION

e pacerze - eNCUESta aplicada a los colaborado, el 2% manifiesta

Frecuencia  Porcentajs valico acumulado

Vilido AVECES 1 20 20 20 13 29 : 1
oo o o 2 que “a veces” existe un ambiente de confianza,
SIEMPRE 19 380 38,0 100,0 . . . .
o ey E— 0 mientras que el 60% aduce que “casi siempre” existe

un ambiente de confianza entre comparfieros de trabajo y finalmente el 38% de los
encuestados afirmaron que “siempre”

Tabla 12 Dimensién 6: Conflictos de intereses
CONFLICTOS DE INTERESES .,
rcre rocene IDEEFPretacion: Con respecto a la encuesta

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Walido  CASINUNCA 4 8,0 8,0 8,0 H - v -
veces Pra T 0 »,  €valuadas a los usuarios de la entidad publica
CASI SIEMPRE 8 16,0 16,0 96,0 . , " . s
siEwPRE 2 40 40 wa  DREIL el 8% manifesté que “casi nunca” la
Total 50 100,0 100,0

organizacion  realiza ascensos segun el
desempetio de los colaboradores, por otro lado, el 72% indican que “a veces” si utilizan el
desempefio como un factor para la otorgacion de ascensos, mientras que el 16% aducen que
“casi siempre” y finalmente el 4% manifestaron que “siempre”.
Tabla 13 Dimension 7: Conflictos estructurales
CONFLICTOS ESTRUCTURALES Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos

Porcentaje Porcentaje

e Pz aik  wmish e |3 encuesta acerca de si los colaboradores actlian

Valido  NUNCA 17 340 40 340

R 2w “ “ - seglin su beneficio, el 34% indica que “nunca” sucede
AVECES 13 26,0 260 100,0
Tikl W tmp 1w eso en su area de trabajo, el 40% manifiesta que “casi
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nunca’ los colaboradores actuan de manera personal y finalmente el 26% de los encuestados
adujeron que “a veces”.

Tabla 14 Dimension 8: Conflictos de valor
CONFLICTOS DE VALOR Interpretacion: De acuerdo a los resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado ObtenIdOS con Ia apllcaC|0n de Ia encuesta1 el 6% de

Valido  CASINUNCA 3 60 60 60
AVECES L B0 0 los encuestados indicaron que “casi nunca” se

CAS| SIEMPRE 14 280 280 1000

Toa W o 1w respeta los diferentes pensamientos para levar una

convivencia asertiva entre compafieros, mientras que el 66% aducen que “a veces” sus
pensamientos son respetados por el bien comdn de la organizacién y finalmente el 28%

manifestaron que “casi siempre” son respetadas los pensamientos de sus compafieros.

3.3. Andlisis inferencial
Hipotesis general

HI: La capacitacion se relaciona con los conflictos laborales.

HO: La capacitacion no se relaciona con los conflictos laborales.

Regla de decision

Nivel de sig. = error 5% = 0.05

Nivel de aceptacion 95%; Z: 1.96

Decision:

a. Si a < 0.05 se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (HI).

b. Si a > 0.05 se acepta la hipétesis nula (HO) y se rechaza la hipo6tesis alternativa (HI).

- - -7 -z .
Tabla 15 Coeficiente de correlacion Tabla 16 Correlacion de las variables
. ., .
S— e capacitacion y conflicto laboral
075 = Correlacion negativa muy considerable. .
-0.50 - Correlacién negativa media. Correlaciones
025 - Correlacién negativa débil. CAPACITACH  comFLET®
-0.10 = Correlacion negativa muy débil. o - -
3 i s Rho de Spearman  CAPACITACION Coeficiente de 1,000 B26
0.00 = No existe relacién zlguna entre las variables. correlacian
+0.10 = Correlacion positiva muy débil Sig. (bilateral) ,000
+0.25 = Correlacion positiva débil. N 50 50
+0.50 Zh Correlacion positiva media. CONFLICTO LABORAL  Coeficiente de 826" 1,000
+0.75 - C lacién positiva considerabl correlacisn
+0.60 s Correlacion positiva muy fuerte. i i
+100 = Coriiritn  poriiiva et Sl e 000
Fuente: Hemandez, Femandez, y Bautista (2014, P_303). i 50 50

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

Interpretacion: El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a
0.826 como se observa en la tabla 14; y a su vez se muestra que el nivel de significancia
bilateral 0.000 es menor que el valor de p 0.05. De acuerdo a la regla de decision se rechaza
la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa (HI). Se concluye que la
capacitacion tiene relacion de manera positiva considerable con el conflicto laboral en la
entidad publica DREI, Ica, 2019.
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Tabla 17. Prueba de hipdtesis especificas 1

HI: La capacitacion se relaciona con los conflictos de relacién en la entidad pablica DREI,
ICA, 2019.

HO: La capacitacion no se relaciona con los conflictos de relacion en la entidad publica
DREI, ICA, 2019.

Correlaciones

Interpretacion:El resultado del coeficiente

CONFLICTOS

CAPACITACI DE
ON RELACION -z -
Rho de Spearman CAPACITACION Cneﬂ‘meﬂtede 1,000 ‘817" de CorreIaCIOn de Rho de Spea‘rman es Igual
2. Bler = “ a0.817 puntos por lo que se determina que
CONFLICTOS DE Cosficients de ik 1,000 . ., .. .

e ol existe una relacion positiva considerable

N 50 50 . . ., . .,
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) entre Ia Varlable CapaC|taC|0n y Ia d|men5|0n

conflicto de relacién y de acuerdo a los resultados de la correlacién de Rho Spearman, donde
se evidencia que nivel de significancia bilateral 0.000 es menor que el valor de p 0.05.
entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Tabla 18 Prueba de hipotesis especifica 2

HI: La capacitacion se relaciona con los conflictos de informacion en la entidad publica
DREI, ICA, 2019.

HO: La capacitacion no se relaciona con los conflictos de informacion en la entidad pablica
DREI, ICA, 2019

comeacones e Interpretacion: El resultado del coeficiente
S e de correlacion de Rho de Spearman es igual a
Rho d Speamman  CAPACITACION ECDE:\E;Z:\‘;‘\?“ 1,000 607" ]

55 i) w  0.607 puntos por lo que se determina que

N 50 50
e @ m  existe una relacion positiva media entre la

Sig. (bilateral) 000

i & = variable capacitacion y la dimension conflicto

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

de informacion y de acuerdo a los resultados de la correlacion de Rho Spearman, donde se
evidencia que nivel de significancia bilateral 0.000 es menor que el valor de p 0.05. entonces
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.
Tabla 19 Prueba de hipotesis especifica 3

HI: La capacitacion se relaciona con los

Correlaciones

CONELIGTOS conflictos de intereses en la entidad publica

CAPACITACI DE
ON INTERESES
Rho de Spearman  CAPACITACION S 1,000 7" DREI, |CA, 2019.
Sig. (bilateral) 000 - - -
" % % HI: La capacitacion se relaciona con los
CONFLICTOS DE Cosficiznte ds 776 1,000
INTERESES correlaciin H H H ’ H
o e conflictos de intereses en la entidad publica
M 50 50
** La corelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral) DREI, ICA, 2019
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Interpretacion: El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a
0.776 puntos por lo que se determina que existe una relacion positiva considerable entre la
variable capacitacion y la dimension conflicto de intereses y de acuerdo a los resultados de
la correlacion de Rho Spearman, donde se evidencia que nivel de significancia bilateral
0.000 es menor que el valor de p 0.05. entonces se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna.

Tabla 20 Prueba de hipotesis especifica 4

HI: La capacitacion se relaciona con los conflictos estructurales en la entidad publica DREI,
ICA, 2019.

HO: La capacitacion no se relaciona con los conflictos estructurales en la entidad pdblica
DREI, ICA, 2019

Interpretacion: El resultado del coeficiente de

Correlaciones
CONFLIGTOS

s s cOrrelacion de Rho de Spearman es igual a 0.754

ON ALES

Rho de Spearman  CAPACITACION Coeficiants de 1,000 754"

e puntos por lo que se determina que existe una
ETUTES  covmn relacién positiva considerable entre la variable
Sig. (bilateral) 000 .
e T T o - = capacitacion 'y la dimension conflictos

estructurales y de acuerdo a los resultados de la correlacién de Rho Spearman, donde se
evidencia que nivel de significancia bilateral 0.000 es menor que el valor de p 0.05. entonces

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

Tabla 21 Prueba de hipotesis especifica 5
HI: La capacitacion se relaciona con los conflictos de valor en la entidad publica DREI,
ICA, 20109.

HO: La capacitacion no se relaciona con los conflictos de valor en la entidad publica DREI,

Correlaciones . . . ICA’ 2019
CAPACITACI  CONFLICTOS
ON DEVALOR ., L.
Castcnt w7 Interpretacion: El resultado del coeficiente
Sig. (bilateral) 000 ., .
N 0 = de correlacion de Rho de Spearman es igual
CONFLICTOS DE VALOR Etﬂ?glgf:gtﬁ de 621 1,000
S iaean o a 0.621 puntos por lo que se determina que

N 50 50

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

existe una relacion positiva media entre la
variable capacitacion y la dimensién conflictos de valor y de acuerdo a los resultados de la
correlacion de Rho Spearman, donde se evidencia que nivel de significancia bilateral 0.000
es menor que el valor de p 0.05. entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis

alterna.
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IV. DISCUSION

Primera

Se tuvo como objetivo general demostrar la relacion de la capacitacion y los conflictos
laborales en la entidad publica DREI, Ica 2019. Mediante la prueba de Rho Spearman se
muestra que el nivel de significancia bilateral es de 0.000 es menor que el valor de p 0.05,
por ende, se acepta la hipétesis alterna. Ademas de acuerdo a los resultados ambas variables
poseen una correlacion de 0.826, lo cual indica que las variables poseen una correlacion
positiva considerable. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (HO) y se acepta la hipotesis
alterna (HI), indicando que existe relacion entre la capacitacion y los conflictos laborales en
la entidad publica DREI, Ica 2019. Segun Dias (2011) la investigacion planteada tiene como
objetivo adaptar un instrumento que permita la medicién de la autoevaluacién del nivel de
capacitacion de los empleados. Se utilizé una metodologia de tipo hipotético deductivo,
cuenta con un nivel descriptivo correlacional, que fue de tipo aplicada, el disefio usado fue
no experimental. Siendo considerada la poblacion a los 145 colaboradores de la organizacion
y la muestra fueron 113 empleados de la Comisién Federal de Electricidad. Por ende, se
coincide con la conclusion de la tesis de Dias, que hoy en dia es de mucha relevancia contar
en las organizaciones con un nivel de capacitacion de los colaboradores altamente
competitivo donde ellos puedan resolver problemas con facilidad y puedan tener un

extraordinario nivel de desempefio.

Segunda

Se propuso como primer objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y el conflicto
de relacion de la entidad publica DREI, Ica 2019. Mediante la prueba de Rho Spearman se
muestra que el nivel de significancia bilateral es de 0.000 es menor que el valor de p 0.05,
por ende, se acepta la hipdtesis alterna. Considerando que la variable capacitaciéon y la
dimensién conflicto de relacion poseen una correlacion de 0.817, lo cual indica que las
variables poseen una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI), indicando que existe relacion entre la
capacitacion y los conflictos de relacion en la entidad pablica DRELI, Ica 2019. Umifia (2017)
el objetivo del estudio fue establecer el nivel de relacién que existe entre el desempefio
laboral y el plan de capacitacion en la organizacion para la mejor motivacion de sus
trabajadores. Este estudio es de tipo aplicada, tiene un disefio no experimental- transversal

con nivel descriptivo-correlacional. Asimismo, la poblacion estd constituida por los
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trabajadores de la empresa ya la muestra obtenida es de un total 36 personas. En
consecuencia, se coincide con la conclusion de Umifia, lo cual indica que contar con un plan
estratégico de un buen nivel de capacitacion puede solucionar multiples conflictos en la
organizacion, también dentro del ambiente laboral, de las relaciones sociales en los grupos
de la organizacion y la comunicacion asertiva, logrando una productividad requerida por la

organizacion y un excelente desvaloro de las actividades.

Tercera

Se propuso como segundo objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y el conflicto
de informacion de la entidad publica DREI, Ica 2019. Mediante la prueba de Rho Spearman
se muestra que el nivel de significancia bilateral es de 0.000 es menor que el valor de p 0.05,
por ende, se acepta la hipdtesis alterna. Considerando que la variable capacitacion y la
dimensién conflicto de relacion poseen una correlacion de 0,607, lo cual indica que las
variables poseen una correlacién positiva media. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI), indicando que existe relacion entre la capacitacion
y los conflictos de informacion en la entidad publica DREI, Ica 2019. Quispe (2017) se
encontré como objetivo determinar cuales son las maneras de afrontar los conflictos en el
nivel interpersonal y a la vez su influencia hacia la productividad laboral de los
colaboradores del &rea de enfermeria, la poblacion estuvo conformada por 60 profesionales
de enfermeria el tipo de la investigacion es aplicada, con un nivel descriptivo correlacional
y un meto cuantitativo. De este modo el andlisis arrojo que el 66,7% tuvo un nivel para
afrontar los conflictos medio; asimismo, refiere que el 26,7% tuvieron un nivel para afrontar
el conflicto alto y finalmente el 10% tuvo un nivel para afrontar conflictos bajo. Por ende,
se coincide con la conclusién de Quispe, que en la actualidad toda organizacién debe
proporcionar a sus colaboradores la herramienta fundamental de la capacitacion para que
puedan resolver conflictos y estén a un nivel mediante el cual puedan afrontar cualquier
obstaculo que se pueda presentar y de esta manera se mejora la productividad laboral.
Cuarta

Se propuso como tercer objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y el conflicto
de intereses de la entidad publica DREI, Ica 2019. Mediante la prueba de Rho Spearman se
muestra que el nivel de significancia bilateral es de 0.000 es menor que el valor de p 0.05,
por ende, se acepta la hipdtesis alterna. Considerando que la variable capacitacion y la

dimensién conflicto de relacion poseen una correlacion de 0,776, lo cual indica que las
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variables poseen una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula (HO) y se acepta la hipoétesis alterna (HI), indicando que existe relacion entre la
capacitacion y los conflictos de intereses en la entidad publica DREI, Ica 2019. Garcia (2015)
el objetivo de este articulo fue encontrar la diferencia de los administradores al momento de
diferenciar sus intereses personales o extrasociales y los sociales. En conclusion, se coincide
con lo expresado por el autor, el administrador tiene el deber de la lealtad con la sociedad la
cual es la base que permite establecer parametros para poder abstenerse de realizar actos en

la cual exista un conflicto de interés.

Quinta

Se propuso como cuarto objetivo determinar la relacién entre la capacitacion y los conflictos
estructurales de la entidad publica DREI, Ica 2019. Mediante la prueba de Rho Spearman se
muestra que el nivel de significancia bilateral es de 0.000 es menor que el valor de p 0.05,
por ende, se acepta la hipétesis alterna. Considerando que la variable capacitacion y la
dimension conflicto de relacion poseen una correlacion de 0,754, lo cual indica que las
variables poseen una correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (HI), indicando que existe relacion entre la
capacitacion y los conflictos estructurales en la entidad publica DREI, Ica 2019. Briones
(2016) el objetivo fue encontrar la relacion que existe entre la comunicacion dentro de la
organizacion y el manejo de los conflictos encontrados en los colaboradores de la region,
utilizando un nivel de estudio descriptivo correlacional, de disefio no experimental de corte
transversal y de tipo aplicada, pues las variables motivo de estudio se midieron en un
determinado momento en los sujetos de estudio. La poblacion estuvo constituida por los 74
colaboradores: enfermeras, doctores, auxiliares de enfermeria y policias los cuales laboran
en los diferentes servicios de la region Sanidad PNP. Finalmente se llega a coincidir con la
conclusion de Briones, que lo primordial en una organizacion son los manejos asertivos de
comunicacion en todo nivel jerarquico sin ningun tipo de discriminacion, ya que teniendo
como base fundamental la comunicacion se podran resolver cualquier tipo de conflictos
manejandolos y solucionandolos inmediatamente sin ninguna repercusion.

Sexta

Se propuso como cuarto objetivo determinar la relacién entre la capacitacion y los conflictos
de valor de la entidad publica DREI, Ica 2019. Mediante la prueba de Rho Spearman se

muestra que el nivel de significancia bilateral es de 0.000 es menor que el valor de p 0.05,
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por ende, se acepta la hipdtesis alterna. Considerando que la variable capacitacion y la
dimension conflicto de relacion poseen una correlacion de 0,621, lo cual indica que las
variables poseen una correlacion positiva media. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
(HO) y se acepta la hipdtesis alterna (HI), indicando que existe relacion entre la capacitacion
y los conflictos de valor en la entidad publica DREI, Ica 2019. Pérez (2016) manifiesta en
su articulo que se intenta establecer una relacion entre dos conceptos diferentes el
psicoldgico y el socioldgico, desde el punto de vista psicoldgico se referencia la identidad y
el sociologico se establece la religion, cultura y politica, por lo tanto se coincide con la
conclusién de Pérez, la cual nos indica que la religion y la identidad son dos factores
importantes del ser humano que serdn aprendidas he incorporadas segun su proceso

cognitivo su evaluacién y posteriormente para la decision que puedan tomar.
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V. CONCLUSIONES

Las conclusiones obtenidas estan en concordancia con nuestros objetivos, hipotesis, marco
tedrico y la aplicacion de instrumentos.

5.1. Se ha determinado que existe una relacion positiva considerable de 0.826 puntos entre
las variables capacitacion y conflicto laboral en la entidad publica DREI, Ica 2019.

5.2. Se ha determinado que existe una relacion positiva considerable de 0.817 puntos entre
la variable capacitacion y la dimension conflicto de relacion en la entidad publica DREI, Ica
2019.

5.3. Se ha determinado que existe una relacion positiva media de 0.607 puntos entre la
variable capacitacion y la dimensién conflicto de informacion en la entidad publica DREI,
Ica 2019.

5.4. Se ha determinado que existe una relacion positiva considerable de 0.776 puntos entre
la variable capacitacion y la dimension conflicto de intereses en la entidad publica DREI,
Ica 2019.

5.5. Se ha determinado que existe una relacion positiva considerable de 0.754 puntos entre
la variable capacitacion y la dimension conflictos estructurales en la entidad publica DREI,
Ica 2019.

5.6. Se ha determinado que existe una relacion positiva media de 0.621 puntos entre la
variable capacitacion y la dimensién conflictos de valor en la entidad publica DREI, Ica
2019.
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VI. RECOMENDACIONES

6.1. El conflicto laboral es un punto muy relevante para las organizaciones, por lo cual existe
la capacitacion el cual tiene un papel demasiado relevante en una actualidad globalizada, ya
que implementando esta herramienta se podra lograr tener éxito tanto profesional como

empresarial y finalmente lograran tener una mejor productividad.

6.2. Se debe determinar que para que no exista un conflicto de relacion en la organizacion
de sebe trabajar para mejorar el ambiente laboral puesto que es desde ese momento donde

se originan los conflictos laborales.

6.3. Los conflictos de informacion se deben evitar generar puesto que si no existe un nivel
de confianza entre comparieros de trabajo generara desconfianza entre los colaboradores y
podria perjudicar a la entidad

6.4. Los programas de capacitacion brindan un alto porcentaje en el éxito de una
organizacion con su herramientas y conocimientos que se les podrd brindar a los

colaboradores.

6.5. Si los colaboradores estan bien capacitados y realizan sus labores eficazmente no
tendrén ningun tipo de conflicto de intereses puesto que se ganan sus merecimientos por el

nivel de desempefio y productividad que muestran.

6.6. en los conflictos estructurales se puede analizar el comportamiento de los colaboradores
y asi poder determinar las herramientas necesarias para corregir esas aptitudes y de esa

manera conllevar a la organizacion en conjunto al éxito.

6.7. En los conflictos de valor lo fundamental es respetar ideas y pensamientos de todos los
colaboradores de la organizacion buscando una convivencia asertiva entre todos para poder

evitar cualquier tipo de problema y sobre todo poder tener un ambiente de trabajo saludable.
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“CAPACITACION Y CONFLICTOS LABORALES EN LA ENTIDAD PUBLICA DREI”

OBJETIVO: Demostrar la relacion de la capacitacion laboral y los conflictos

laborales en la entidad publica DREI, Ica, 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted
considera valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI SIEMPRE
1 2 3 a4 5
iTEM PREGUNTA VALORACION

CN |AV S |CS

Los cursos adquiridos son relevantes para el desarrollo de sus conocimientos.

2 [Considera que el proceso de induccion es beneficioso para su aprendizaje.
3 |La organizacién motiva a sus colaboradores para el alcance de sus objetivos.
4 |Considera que las capacitaciones que recibié fueron efectivas para la mejor realizacion de su trabajo.
5  [Considera que las capacitaciones influiran en su desempefio laboral.
6  [Considera que el programa de capacitacion fue desarrollado de manera 6ptima.

La informacion brindada en la capacitacion le ayudd a aumentar sus conocimientos respecto a sus
7 funciones laborales.

Considera usted que el proceso que utiliza la organizacion para medir resultados son 6ptimos y
8 beneficiosos.
9 [El proceso de capacitacion fue relevante para mejorar la calidad del servicio que se brinda.
10  [Tiene la capacidad de resolver problemas dentro de su puesto de trabajo.
11 [Tiene la capacidad de concretar ideas laborales.
12 [Sesiente familiarizado con el ambiente laboral de su &rea de trabajo.
13  |Se toma en cuenta iniciativas propuestas por sus comparieros dentro de la organizacion.
14 [Existe un ambiente de confianza ante compafieros de trabajo.
15  [Facilito el intercambio de informacion con mis comparieros para el desarrollo de las actividades.
16  |[Esta de acuerdo con las consecuencias del conflicto entre jefe y subordinado.
17  |Se siente contento con la remuneracion percibida mensualmente.
18  |La organizacion utiliza el desempefio como base para otorgar ascensos.
19  [El nivel jerarquico dentro de la organizacion es utilizado para la obtencion de beneficios.
90 [Considera usted que los colaboradores actiian segun su beneficio
21 Cree usted que el trato que brinda su jefe dentro de su area de trabajo es selectivo.
2 Respeta los diferentes pensamientos para llevar una convivencia asertiva con sus comparieros.
23 Considera que los principios ideol6gicos de sus compafieros son impuestos en su érea de trabajo.
4 La organizacion obliga a sus colaboradores a tener la misma religion.

Gracias por su colaboracion
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MATRIZ DE CONSISTENCIA : « CAPACITACION Y CONFLICTOS LABORALES EN LA ENTIDAD PUBLICA DREIL, ICA, 2019”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

¢Como se relaciona la capacitacion y los
conflicto laborales en la entidad publica
DREI, Ica, 2019?

Demostrar la relacién del estilos de
liderazgos y los conflictos laborales en la

entidad publica DREI, Ica, 2019.

La capacitacion se relaciona con los

conflictos laborales en la entidad

publica DREI, ICA, 2019

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

)

b)

c)

d)

e)

¢COmo se relaciona la capacitacion y
los conflictos de relacion en la

entidad publica DREI, Ica, 2019?
¢ Como se relaciona la capacitacion y
los conflictos de informacion en la
entidad publica DREI, Ica, 2019?
¢ Coémo se relaciona la capacitacion y
los conflictos de intereses  en la
entidad publica DREI, Ica, 2019?
¢COmo se relaciona la capacitacion y
los conflictos estructurales en la
entidad publica DREI, Ica, 2019?
¢Coémo se relaciona la capacitacion y
los conflictos de valor en la entidad

publica DREI, Ica, 2019?

) Describir la relacion de la capacitacion
y los conflictos de relacidn en la entidad
publica DREI, Ica, 2019.

b) Describir la relacion de la capacitacion
y los conflictos de informacion en la
entidad publica DREI, Ica, 2019.

c) Describir la relacion de la capacitacion
y los conflictos de intereses en la entidad
publica DREI, Ica, 2019.

d) Describir la relacion de la capacitacion
y los conflictos estructurales en la
entidad publica DREI, Ica, 2019.

e) Describir la relacion de la capacitacion

y los conflictos de valor en la entidad

publica DREI, Ica, 2019.

R)

e)

La capacitacion se relaciona con los
conflictos de relacion en la entidad
publica DREI, ICA, 2019.

b) La capacitacién se relaciona con los

conflictos de informacion en la
entidad publica DREI, ICA, 2019.

La capacitacion se relaciona con los
conflictos de intereses en la entidad

publica DREI, ICA, 2019.

d) La capacitacion se relaciona con los

conflictos estructurales en la entidad
pUblica DREI, ICA, 2019.

La capacitacion se relaciona con los
conflictos de valor en la entidad
publica DREI, ICA, 2019.

VARIABLE 1
Capacitacion
DIMENSIONES

Programas de

capacitacion.

Evaluacion de desempefio.
Control de resultados.
VARIABLE 2

Conflictos laborales
DIMENSIONES
Conflictos de relacion
Conflictos de informacion.
Conflictos de intereses.
Conflictos estructurales

Conflictos de valor.

TIPO DE
INVESTIGACION:

Aplicada

NIVEL DE
INVESTIGACION:

Descriptiva correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION:

No experimental

TECNICAS DE
RECOLECCION DE
DATOS:

Encuesta
METODO

No experimental
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