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RESUMEN

El objetivo de la tesis ha sido determinar la relacion de la Capacitacion y Rendimiento Laboral de
los Colaboradores de CODIISA S.A.C., Comas 2019, las teorias que las fundamentan son; Segun
Siliceo (2014) define que la capacitacion es una actividad planificada en base a la necesidad de la
organizacion que esta dirigida a las habilidades y conocimientos del empleado. Por otro lado,
rendimiento laboral segin Whitmore (2016) menciona que el rendimiento laboral, se trata de sacar
lo mejor de si siempre, es decir uno mismo es propio de lo que quiere llegar a ser en este mundo. La
importancia del estudio consiste en la necesidad que existe en las empresas de contar con personal
competente, ya que la gran cantidad de empresarios no conocen que el logro que tienen en su
organizacion es por parte de los trabajadores, desconocen lo valioso de tener un empleado preparado
y que manejen una buena administracion en el area de recursos humanos. El tipo de investigacion
ha sido aplicada, el enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, nivel
descriptivo correlacional, la poblacion fue constituida por 40 trabajadores y la muestra censal ha
sido de 40 trabajadores. La técnica utilizada ha sido la encuesta y como instrumento para recopilar
los datos se uso el cuestionario tipo Likert conformada por 20 preguntas, de acuerdo a los resultados
y analisis descriptivo e inferencial respectivos se concluye que la capacitacion tiene relacion con el

rendimiento laboral.

Palabras clave: capacitacion, rendimiento laboral, recursos humanos
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Abstract

The objective of the thesis has been to determine the relationship of the Training and Work
Performance of the Collaborators of CODIJISA S.A.C., Comas 2019, the theories that underlie them
are; According to Siliceo (2014), it defines that training is a planned activity based on the need of
the organization that is aimed at the skills and knowledge of the employee. On the other hand, job
performance according to Whitmore (2016) mentions that job performance is always about getting
the best of himself, that is to say, one's own is what you want to be in this world. The importance of
the study is the need that exists in companies to have competent personnel, since the large number
of employers do not know that the achievement they have in their organization is by the workers,
they do not know how valuable it is to have an employee prepared and that they manage a good
administration in the area of Human Resources. The type of research has been applied, the
quantitative approach, non-experimental cross-sectional design, correlational descriptive level, the
population was constituted by 40 workers and the census sample has been 40 workers. The technique
used was the survey and as a tool to collect the data, the Likert questionnaire was used, consisting
of 20 questions, according to the respective descriptive and inferential results and analysis, it is
concluded that the training is related to work performance.

Keywords: training, work performance, human resources
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. INTRODUCCION

Hoy en dia a nivel global, Lucianeti (2011) informa que las empresas en afios anteriores decian que
el comensal era fundamental, pero hoy en dia, las empresas de origen japonés y de otras partes del
mundo empresarial, tienen otra forma de pensar; sostienen que el desarrollo humano es el elemento

principal, lo cual dejan de lado su desarrollo del personal que se encuentra en la organizacion.

A nivel internacional, en la empresa Engineered Security Solutions C.A., el problema es la falta del
personal competente, ya que la gran cantidad de empresarios no conocen que el logro que tienen en
su organizacién es por parte de los trabajadores, desconocen lo valioso de tener un empleado
preparado y que manejen una buena administracion en Recursos humanos. A nivel nacional la
municipalidad provincial de Puno se ha visto el problema de falta del personal preparado para las
diferentes actividades que se ejecutan en la municipalidad, no se esta prestando la atencion de la
educacion profesional de los empleados, estan orientados a satisfacer otros tipos de necesidades
dentro de la municipalidad, deberian de considerar la actualizacion de conocimiento del colaborador,
y asi la empresa tendra mejores beneficios. La empresa Codijisa S.A.C., estd ubicada en el distrito
de Comas, se dedica a la distribucion de productos de primera necesidad, tiene diferentes sedes en
las provincias del Per(; dentro de la organizacion se identificd el problema de la falta del personal
calificado en algunas areas de la empresa, ya que, durante sus actividades diarias, al empleado se le
presentan diferentes problemas y no son capaces de resolver de forma inmediata el problema que se
ha suscitado en la organizacion o en su area que labora.

Al respecto, Palvalin, Vuolle, Jaaskeldinen, Laihonen y Lonnqvist (2015) Buscaron soluciones
innovadoras referentes a herramientas tecnoldgicas de informacion y a la optimizacion del trabajo.
Concluyendo que al investigar y evaluar el trabajo individual con el programa SmartWow; el
entorno y el bienestar laboral genera mayor productividad.

Asimismo, Chiang, Hsu y Shih (2015) Propusieron un sistema de trabajo que impulse a los
empleados a intercambiar ideas referentes al ambito laboral. Demostrando que la gestién adecuada

del recurso humano promueve y mejora el rendimiento creativo a niveles altos.

Ademas, Karakas y Sahin (2017) Buscaron determinar si ¢l problema laboral familiar afecta al

desempefio y el estrés laboral. Concluyendo que el problema laboral familiar no esta relacionado



al desempefio, pero si se relaciona con el estrés laboral.

Por otro lado, Alessandri, Borgogni, Schaufeli, Caprara y Consiglio (2015) Investigaron en que las
relaciones de las capacitaciones efectiva con el desempefio laboral. Demostrando que la
responsabilidad y autoeficacia profesional son herramientas claves para el desempefio laboral.
Asimismo, Ronda, Ollo-Lopez y Goiii-Legaz (2016) Analizaron si la satisfaccion laboral y el
rendimiento profesional tienen relacion. Concluyendo que las labores de alto rendimiento generan

mayor satisfaccion laboral.

Ademaés, Abedi, Shamizanjani, Fatemeh, y Bazrafshan (2018) Disefiaron un modelo de evaluacion y
clasificacion del desempefio de los trabajadores. Obteniendo como resultado que el factor
conocimiento y absorcion evalta el desempefio de los trabajadores a traves de los KPI. Al respecto,
Soriano, Kozusznik, y Peird (2018) Investigaron sobre las emociones negativas y los indicios de salud
relacionada a factores de estrés y desempefio dentro de la actividad laboral. Obteniendo como
resultado que el factor estrés se relaciona de forma positiva con los sintomas de salud, que a la vez
produce sentimientos negativos y reduce el desempefio del trabajador. Asimismo, Sharma, Webster y
Bhattacharyya (2014) Analizaron los factores relacionados al desempefio laboral. Concluyendo que
el desempefio y la motivaciéon estan influenciados por factores organizacionales, personales y

profesionales.

Ademas, Osibanjo, Akinbode, Falola y Oludayo (2015) Debatieron como la ética laboral afecta el
desempefio de los trabajadores. Determinando que una ética laboral fuerte resulta un desempefio
laboral excelente.

Por otro lado, Sarin y Sarah (2017) Examinaron las influencias sociales, culturales e institucionales
que facilita o impide la capacidad de prestar servicios de manera efectiva a través de la teoria cognitiva
social. Concluyendo que la autoestima, la motivacion, las normas, las creencias y las actitudes limitan

la capacidad de los trabajadores.

Asimismo, Solis (2017) Analizo la influencia de las responsabilidades de los trabajadores fuera del
ambito laboral y el efecto del control del supervisor sobre el desempefio de los trabajadores.
Obteniendo como resultado que el control de los trabajadores por parte de los supervisores tiene un
efecto negativo en su proactividad y adaptabilidad a las labores.

Ademas, Ling y Wong (2016) Plantearon estrategias para el disefio de puestos de trabajo de los
trabajadores con el fin de impulsar sus resultados laborales. Concluyendo que los trabajadores tienen
2



resultados laborales significativamente altos, que se miden como motivacion laboral interna,
desempefio laboral de calidad y satisfaccion laboral.

Al respecto, Wagenaar, Kompier, Houtman, VVan den Bossche y Taris (2015) Analizaron si el despido
y su seguimiento para el trabajador podian preverse a partir del contrato de trabajo, la edad de los
trabajadores, el estado de salud, la capacidad de trabajo, el rendimiento y la satisfaccion laboral.
Concluyendo que el empleo temporal, el estado de salud, la baja capacidad de trabajo, los bajos
rendimientos y satisfaccion laboral es en los trabajadores en los terminos de formacion predijeron el

despido futuro.

Asimismo, Karakas y Tezcan (2019) Establecieron la relacion entre el efecto del estrés, la actividad
laboral, la familia y el desempefio del colaborador. Concluyendo que los conflictos entre la familia y

el trabajo afectan el desempefio e influyen en el estrés laboral.

También, Sendawula, Saadat, Bananuka y Muganga (2018) Indagaron como contribuye la
capacitacion y la colaboracion del empleado sobre el desempefio. Concluyendo que el compromiso y
la capacitacion del colaborador impactan de manera significativa sobre el desempefio en un 44,7%.

Ademas, Pruneda (2015)Plantearon actividades laborales que generen rendimiento e identifiquen
cambios luegode la crisis econdmica y financiera. Concluyendo que la seguridad en el empleo vy el
uso de las competencias estdn ampliamente relacionados, mientras que la remuneracion y la formacion

muestran niveles bajos de relacion.

Por otro lado, Akhtar, Nawaz, Mahmood y Shahid (2016) Analizaron el impactodel rendimiento y el
desempefio de los trabajadores a través de la cooperacion. Concluyendo que el rendimiento tiene

efectosignificativoen el desempefio y lacooperacidnde los empleados.

Asimismo, Obisi (2017) Determinaron la relacion del desempefio y la flexibilidad laboral del
colaborador. Concluyendo que el trabajo flexible estd relacionado de forma significativa con el

desemperio del empleado.

Ademas, Akron, Feinblit, Hareli y Tzafrir (2016) Buscaron determinar la relacién del empleo y el
desempefio. Concluyendo que el empleo se correlaciona positivamente con el desempefio. Al

respecto, Ibrahim, Boerhannoeddin y Bakare (2017) Investigaron sobre los efectos de las habilidades



blandas en los desempefiados laborales de los empleados. Obteniendo como resultados que la
adquisicion de habilidades blandas predice significativamente en el desempefio de los empleados.

Asimismo, Pennaforte (2016) Investigaron como el desempefio puede ser evaluado a través de la
competencia, adaptabilidad y pro actividad. Obteniendo como resultados que solo el desempefio

aumento significativamente la experiencia laboral.

Ademas, Lafuente, Abad y Vaillant (2018) Analizaron la experiencia laboral y las practicas de mejora
del conocimiento relacionado a la capacitacion en seguridad. Concluyendo que la experiencia previa
en el mercado laboral tiene un efecto significativamente negativo en la percepcién de la seguridad
laboral.

Por otro lado, Sattar, Ahmad y Hassan (2015) Investigaron el efecto del desempefio y la satisfaccion
a través del compromiso profesional. Concluyendo que al capacitar y empoderar al trabajador
contribuye positivamente al desempefio y la satisfaccion laboral mas que los incentivos o

recompensas.

También, Ensour, Zeglat y Shrafat (2018) Desarrollaron nuevos conocimientos sobre los elementos
que influyesen en las motivaciones del empleado que a través de los impactos de las satisfacciones
laborales. Concluyendo que la motivacion y la satisfaccion laboral tienen un impacto significativo y

positivo, sin embargo, los incentivos tuvieron un impacto significativamente negativo.

Antecedentes internacionales, Rojas (2018) su proposito fue determinar el vinculo de la capacitacion
con el desempefio laboral. En su investigacion en su tipo fue descriptivo. Se empled como instrumento
la encuesta. Al finalizar, de acuerdo a lo obtenido el resultado de su estudio determina si existe
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de sus empleados de la empresa teneria,

necesariamente para los éxitos de la organizacion y las realizaciones de sus colaboradores.

Sosa (2014) Tiene como objetivo determine en gque sus elementos deben contenerse ciertos programas
para las capacitaciones para el personal docente del instituto, para los cumplimientos de funciones en
los puestos del trabajo. La investigacion utilizé un tipo mixto cuantitativo- cualitativo. En conclusion,
sus datos se determinaron que en los elementos deben contener ciertos programas que capaciten al
personal docentes, mediante el cual sus resultados obtenidos de su investigacion. Segun la necesidad
se puede ser evidentemente que se deberia reforzar en las actitudes de los docentes ya que no brindan

un buen servicio de calidad y no se llevan bien en equipo, en que deberia actualizar otras ensefianzas
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de estrategias y tener un mismo plan del trabajo ya que no deberian existen lineamientos a que lleven

a un mismo formato por que se dé a parte de las direcciones académicas.

Gabini (2017) En sus tesis Potenciales predictores del rendimiento laboral: Una exploracion empirica.
Tiene como objetivo desarrollarse y verificarse uno de los modelos explicativos para el rendimiento
laboral, considerandolo uno de los papeles de la variable sociodemogréaficas u organizacionales, como
también las disposicionales. El disefio de investigacion fue empirica transversal. Se llegd a la
conclusion que en la tesis se presento puntos clave para lograrse y esclarecerlo sobre de los medios
que pudiesen realizar, uno de los modelos generales del RL como que ayudaria a delimitarlo con
estrategias de intervencién organizacional, de entrenamientos y capacitaciones al interior de las

organizaciones.

Alvarez, Freires& Gutiérrez (2017) El objetivo poder evaluarse los impactos de las capacitaciones en
las productividades laborales de las empresas chilenas. El tipo de investigacién fue descriptiva. Su
instrumento que aplico para las recolecciones de sus datos mediante la encuesta. Los autores llegaron
a la concusion, se puedo observarse en las secciones previas, que las capacitaciones no seran de
manera importante sobre los efectos significativa de las productividades laborales de las empresas
chilenas, seria de sus discordancias que se generaria gran parte en la literatura que fue previamente
revisado, que en la capacitacién tuviese uno de los efectos positivos y de manera significada en la
productividad laboral.

Antecedentes nacionales, Hidrugo & Pucce (2016) Tiene como objetivo que determine las relaciones
entre el rendimiento y el desempefio laboral del talento humano del area administrativa en la clinica
San Juan de Dios- Pimentel. El tipo en su investigacion es descriptiva y correlacional, de enfoque
cuantitativo. El disefio de la investigacidn es no experimental. Su técnica de recoleccién de datos que
se utilizo fueron la encuesta y entrevista. Se llegd a la conclusion de que si existe relacion entre el
rendimiento y el desempefio laboral debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es perfecto
positivo (+1).

Barrientos (2017) Tiene como objetivo que determine como las capacitaciones de los empleados
influirian en la calidad de los servicios del Centro de contacto BCP en el cuarto trimestre 2016. El
tipo en la investigacion que se uso fue correlacional y explicativa, su disefio de investigacion es no

experimental. Las técnicas de recoleccion de datos fue la encuesta. El autor concluye, que se
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determind las capacitaciones del personal influyo en la calidad del servicio del centro de contacto
BCP cuarto trimestre 2016.

Cruz & Sénchez (2016) Tienen el objetivo determinar el plan de capacitacion contribuira en el
mejoramiento del desempefio del personal de la empresa Publicidad y Servicios Generales BOGA
S.A. que labora en el campus UPAO en el periodo 2016. El disefio de investigacion es lineal, se utilizo
la técnica de recoleccion de datos la encuesta. Los autores concluyeron que para los planes de las
capacitaciones contribuyeron gque en la mejora del desempefio del personal tiene una significativa que

se demostro en la hipotesis.

Serrano (2016) Su objetivo determinar en el cual sus factores motivacionales influyen los
rendimientos laborales de los trabajadores de contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la
Municipal Distrital de Carabayllo. El tipo de investigacion es descriptiva con un enfoque cuantitativo,
el método es experimental. El instrumento que se uso fue el cuestionario. Se concluye, afirmamos que
el resultado reflejo que sus colaboradores posee cierta necesidad de los 6rdenes econdémicos y
estimulos en su institucion, no se demostré altos niveles de la motivacion consustanciado en que los
postulantes de la aplicacion de la institucion deberd recibir incentivos en la economia para que las
metas que se planted por la organizacion manteniéndose la gerencia actual busque la productividad
que realmente arrojo las perspectivas de la situacion, dejando en evidencia que el cruce para la
informacion obtuvo que los instrumentos que se aplicd a los colaboradores, a que motive a la

propuesta.

Capacitacion, segun Siliceo (2014) define que la capacitacion es una actividad planificada en base a
la necesidad de la organizacion que esta dirigida a las habilidades y conocimientos del empleado.
Werther, Davis & Guzman (2014) definen que la capacitacion es la obtencion de conocimientos,
sistematicas de todas las categorias del empleado, ayuda al personal a poder desarrollar bien su labor.
Mendoza (2011) nos define que la capacitacion brinda al empleado conocimientos, de manera
administrativa y cientifico, para que esté dispuesto para el cargo que va a desempefar. Dimension
funcion de capacitacion, segun Siliceo (2014) define que es el estudio que establece las necesidades
reales que satisfacen a un cierto tiempo (corto, mediano y largo plazo).Indicadores sefialamiento de
objetivos, contenidos educativos y método y tecnologia educativa. Dimension capacitacion
sistematica, segun Siliceo (2014) conseguir que el trabajador realice bien sus tareas desde el

comienzo, es una meta fundamental que tiene la organizacion como estrategia formativa. Indicadores
6



capacitacion cruzada, capacitacion a distancia y coaching. Dimension tendencias de la capacitacion,
segun Siliceo (2014) en el siglo pasado se descubri0 respecto al capital humano, de lo que hoy en dia
se menciona la cuarta generacion de diferentes ramas de la psicologia que ya se comenzo6 a emplear

en las empresas modernas. Indicadores desarrollo de competencias y programacion neurolingiistica.

Rendimiento laboral, segun Whitmore (2016) menciona que, en el rendimiento laboral, tratd poder
mostrar lo mejor siempre, en que se puede decir de los propios que puede querer llegar al mundo. El
rendimiento laboral, se llega a medir que el objetivo que se trazo, de que las personas pudieran lograr
a vencer y estar mucho mas cercano de poder cumplirse los suefios. Pero, las disciplinas poseen
grandes responsabilidades de las personas, en que el coaching puede ser uno de los puntos clave para
ser plasmado y direccionarlo con su potencial de las personas y a grupos en si, en que logre un alto
desempefio en los &mbitos que poseen las personas que deseen. Por otro lado, existen 3 caracteristicas
que una de las personas debiese considerarse en poder tener un mejor rendimiento de manera laboral
de los cuales el rendimiento, los aprendizajes y placeres. Estas presentan unas de las caracteristicas se
encuentran muy relaciones entre ellas, en que el tema del coaching es elegido por las vocaciones de
los profesionales que deseasen seguir. Si las personas encuentran equipo de trabajo y no estan
satisfecho con sus labores o con las labores de los demas, no realizan algo para poder mejorar, de que
simplemente se pudiese preocupar por si mismo y realizar sus labores, en que exista iniciativa y
compromiso de las organizaciones en que se postule para conseguir un puesto de trabajo, que se esté
trabajando por las necesidades y no poder tener unas satisfacciones propias.

Asimismo, mencionaran ciertos factores que distinguen en su dia a dia, que los estados de animo de
las personas son muy notorios y Ross (2013) difieren sobre las capacitaciones constantes que son muy
importantes para mejorar su desarrollo profesional, ya que no solo se trata de que presten importancia
a los cursos que se da de la empresa, excepto estén verdaderamente logrado cuando los trabajadores
lo ponen en desarrollo en su dia a dia, para que se muestre los cambios logrados de la persona, se dice
que seria una transformacién que se puede desarrollar el coaching de equipo. Dimension motivacion
laboral, segin Chiavenato (2009) indica que el conocimiento y el caracter son los puntos mas
importantes a fomentar el comportamiento del personal, es el soporte intermediario de las actividades
para ayudarlos a acoplarse en un ambiente. Indicadores necesidades, impulso se incentivos.
Dimension desempefio laboral, seguin Castellanos (2011), expresa que hay varias caracteristicas del
desempefio que son las competencias criticas que se comprueba mediante el trabajo del dia a dia para

el logro de las metas fijas. La planeacion es el mas importante para el logro de dptimos resultados y
7



donde se determina el objetivo critico. Robbins y Coulter (2014), indica lo siguiente que mediante los
métodos se podran evaluar el desempefio: por ensayos escritos: el método de la prueba del desempefio
poder ser calificado teniéndose los detalles de sus fortalezas, debilidades o su desempefio anterior y
el potencial esfuerzo para los colaboradores. Indicadores incidentes criticos, comparaciones
multipersonales, administracién por objetivos y Retroalimentacion de 360° grados. Dimension
competencias laborales, segin Spencer y Spencer (citado en Alles, 2010) menciona que las
competencias laborales mantienen conexiones que son constituidamente por ciertos conocimientos,
habilidades y actitudes, que permitiran lograr desempefios correctos y adecuados en los diversos
entornos, en el cual las competencias tienen diferentes profundidades de sus cualidades y se
pronosticara conductas en una profundidad de complejidad en el entorno y de los retos laborales.
Indicadores la motivacion, rasgos de personalidad, concepto de uno mismo, conocimientos y
habilidades.

Problema General, ¢ Cudl es la relacion que existe entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los
colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019?. Problemas Especificos, ¢Cudl es la relacién que
existe entre la capacitacion y la motivaciéon laboral de los colaboradores en CODUNISA S.A.C.,
Comas2019?. ;Cual es la relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019?. ;Cudl es la relacion que existe entre la

capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019?

Justificacion tedrica, tiene como finalidad exponer sobre la capacitacion y su relacion en el
rendimiento laboral, usando la aplicacion de las teorias relacionadas a la temética y de los conceptos
definidos de las dos variables que son el objeto de estudio, para que se generen las conclusiones en
los términos que se producen en el trabajo. Por consiguiente, permitira diferenciar aquellos criterios
hechos en base a la realidad de la organizacion CODIISA S.A.C. Comas., 2019. Justificacion
metodoldgica, sera usada para otros que investiguen relacionadas al titulo del trabajo realizado, donde
le permitird aumentar su conocimiento para su crecimiento profesional. Justificacion practica, tiene,
por consiguiente, implementar la capacitacion a los empleados de la empresa CODIJISA S.A.C., para
que puedan tener un Optimo rendimiento laboral, ya que a través de la capacitacion mejora sus
habilidades y aptitudes. Justificacion Social, en buscar a que la empresa tiene como objetivo de estudio
conocer la productividad de sus colaboradores y la gestion que realizan en base a ellos analizarlo su

dicha gestion para realizar modificaciones o elegir implementaciones para su disefio de gestion, que



permitira asimismo a que otras organizaciones puedan incrementar sus productividades de sus

colaboradores.

Hipdtesis general, Existe relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores
en CODIJISA S.A.C., Comas 2019.Hipdtesis Especificas, Existe relacion entre la capacitacion y la
motivacion laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019.Existe relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019.Existe
relacion entre la capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en CODIISA S.A.C.,
Comas 2019.

Objetivo General, Determinar la relaciéon entre la capacitacién y el rendimiento laboral de los
colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019.0bjetivos Especificos, Determinar la relacion entre
la capacitacion y la motivacion laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas
2019.Determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en
CODIJSA S.A.C., Comas 2019.Determinar la relacién entre la capacitacion y la competencia laboral
de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019.

Il. METODO

2.1 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental porque no seran manipuladas las variables, de corte
transversal en que la informacion sera recogida en un solo determinado tiempo. Segin Hernandez
(2014) en que los autores adoptan diversos tipos de criterios para poder catalogarse la investigacion
no experimental. Se considera en clasificar en la investigacion: por las dimensiones temporales o por
los numeros de momentos que se recoge los datos. En la mayoria de las ocasiones las investigaciones
se centran: en analizar de las cuales sea el nivel o las modalidades de las diversas variables en el
tiempo adecuado, evaluar las situaciones, comunidades, eventos, fendmenos que se den en un punto
de tiempo o determinarlo o ubicarlo mediante el cual la relacion entre las variables en un momento.

Segun Hernandez (2014) “Los disefios de investigacion transaccional o transversal recolectan se
recolecta los datos solo en el momento, en un tiempo de manera (Liu, 2008 y Tucker, 2004). Se
propone describir las variables y analizarlo en un incidencia o interrelaciones de uno de los momentos
dados” (p.187)



2.2 Tipo de Investigacion

Segiin Hernandez (2014) “El tipo de la investigacion cumple dos propésitos de manera fundamental:
a) producir conocimiento y teorias (investigacion basica) y b) resolver problemas

(investigacion aplicada)” (p.25)

Para la presente investigacion el tipo es aplicada. Behar (2008) menciona, que el tipo de la
investigacion recibe con el nombre de practica, activa, dinamica. Se caracteriza en buscar las
aplicaciones o utilizaciones de los estudios que se adquiere. La investigacion es aplicada porque hay
ciertos vinculos con la investigacion béasica, que los resultados y los avances, en que se dejo en claro
sin que se percate en la investigacion aplicada requiriéndose de un marco teérico. Busca confrontar

la teoria con la realidad. (p.21)

Meétodo de Investigacidn

Bernal (2010) el método hipotético deductivo nos permitira que la investigacion que parte planteado
con las hipotesis y poder buscar la aceptacion o negacion en el cual dependera de ellos en las
conclusiones que se cotejara por los hechos. Para la presente investigacion se utilizara el hipotético-
deductivo.

Segun Hernandez (2014) El enfoque cuantitativo representa ciertos conjuntos de los procesos es
secuenciales y probatorios. En los cuales las etapas padecen de lo siguiente y no se puede brincar o
eludirse los pasos. Los érdenes son rigurosos en el cual deberian redefinir alguna de las fases. Se
comienza de las ideas que se va realizandose, una vez teniendo delimitada, se derivaran los objetivos
y las preguntas de la investigacion, se revisaran por la literatura y se construira un marco o perspectiva
tedrica. Las preguntas se pueden se establecido mediante las hip6tesis y determinacién de las
variables, trazandose uno de los planes de para probarlo (disefio), se mediran las variables en un
determinado contexto, se analizardn las mediciones obtenidas utilizado mediante el método
estadistico, en el cual se extraerd una serie de conclusiones. Para esta investigacion se utilizdé un
enfoque cuantitativo.

Nivel de Investigacion

La presente investigacion es de nivel Descriptivo-Correlacional, que se da a conocer las siguientes
relaciones que existe en las variables y poder explicarse de lo que se dio en los fendmenos.
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Behar (2008) Estudios descriptivos: permite analizarse de como y de qué forma se manifesto en el
fendbmeno y en los componentes. Permite detallarse en que el fendmeno de estudio en base a su

medicion de uno o de varios de sus atributos.

Behar (2008) Estudios correlacidnales, en que el investigador debe visualizarlo como se da la
relaciones o los vinculos de los fendmenos entre si, de manera contraria no existira relacion entre
ellos. Su principal estudio es como poder saber cdmo se comporta un variable conociéndolo el

comportamiento de otras variables relacionadas que se evaluara el grado de la relacion entre ellas.

2.3Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacion para la investigacion se determinado que son 40 trabajadores. Carrasco (2005) define en
que la poblacién es un conjunto de elementos que pertenecen en un &mbito especial en que se

desarrolla su trabajo de investigacion”.

Muestra
Se ha determinado como muestra censal a todos los colaboradores de CODIJISA S.A.C., Comas,
teniendo un total de 40 trabajadores.

2.4 Técnicas e Instrumento de Recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnicas

En la investigacion se utilizard la técnica de la encuesta es escala de Likert, mediante como

instrumento del cuestionario, que permite ayudar a recolectar los datos de la investigacion.

Encuesta

Bernal (2010) La encuesta es la técnica de recolectar informacion o datos , en el cual es usada ya que
puede perder una mayor credibilidad por el sesgo de las personas que son encuestadas por el
cuestionario o conjuntos de las preguntas que se prepara para obtener la informacion de las personas.
(p.194).

Instrumento

Se utilizara el cuestionario en este estudio.

11



Cuestionario

Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) define que son los conjuntos de preguntas que se pueden medir

con unas o mas variables” (p. 217).

Validez
Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) La validez son los grados en que instrumento se medira
realmente por las variables que sean pretendidos medir.

Determinado por juicio de tres expertos:
Tabla 2: Juicio de Expertos
JUICIO DE EXPERTOS

Variable Validador Aplicabilidad
Capacitacion y Dr. Vasquez Espinoza Juan Manuel Aplicada
Rendimiento Laboral Dr. Alva Arce Rosel Cesar Aplicada
Dr. Cérdenas Saavedra Abraham Aplicada
Dr. Carranza Estela Teodoro Aplicada
Confiabilidad

Segun Vara (2012) se afirmé que el alfa de cronbach es uno de los métodos mas usados y sencillos
para poder saber la prueba de la medicidn si es fiable para la investigacion. Esta técnica se usa cuando

solamente tienen un instrumento de escalas, se dice entonces instrumento que se miden por los items”
(p. 298).

La confiabilidad del instrumento se obtendra a través de la encuesta aplicada, cuestionario y utilizara
la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach. La confiabilidad se refiere a la confianza que se concede
los datos.
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Tabla3: Confiabilidad del Instrumento Capacitacion

Resumen del procesamiento de los casos

I~] %6
Casos walidos 10 100,0
Excluidos® (u] .o
Total 10 100,00

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Se realizd una Prueba Piloto para determinar la confiabilidad del instrumento, para ello se encuesto

a 10 trabajadores que no son la muestra en el distrito de Comas, con un total de 20 preguntas.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.860 10

El resultado mostrado en la tabla 02 indica el valor del Alfa de Cronbach 0,860 muestra que el
instrumento de la variable Capacitacion es altamente confiable.

Resumen del procesamiento de los casos

[ )
Casos validos 10 100.0
Excluidos*® (8] .0

Total 10 100.,0

Tabla 4: Confiabilidad del Instrumento Rendimiento Laboral.

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,881 10

El resultado mostrado en la tabla 04 indica el valor del Alfa de Cronbach 0,881 muestra que el
instrumento de la variable Rendimiento Laboral es altamente confiable.
13



2.5 Procedimiento

Primero: Se analiz6 las variables para su medicion, en la cual se hizo un cuestionario con 24
preguntas relacionadas a sus indicadores, ademas este instrumento fue evaluado por expertos en el
tema dando su validez, asimismo se evalud la confiabilidad con el andlisis de SPSS 24. Segundo: Se
coordinG con la administracion de la empresa para la recoleccion de los datos con su respectivo
permiso.

Tercero: Se realizo la encuesta aplicando el cuestionario a los 40trabajadores, posteriormente obtener
la recoleccidn de datos se utilizo el programa estadistico SPSS 24 para el analisis de datos de dicha
investigacion.

2.6 Método de analisis de datos

2.6.1 Método descriptivo

Para dicha investigacion se utilizé el método descriptivo, mediante distribucion de frecuencias a través
de graficos y cuadros de datos obtenidos en la encuesta que se realizaron a los individuos.

2.6.2 Método Inferencial

Para el andlisis de datos se utiliz6 el programa SPSS 24 para procesar los datos obtenidos y calcular
el alfa de cronbach para analizar la fiabilidad del proyecto de investigacion.

2.7 Aspectos éticos
Se empleara de acuerdo a la aprobacién informada a los colaboradores que seran estudiados en base
al principio ético de la investigacidon, presentando un estudio confiable que garantizara la
confidencialidad sobre los contenidos que tiene el instrumento usado para el estudio como el Unico
proposito.
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III. RESULTADOS

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUECES DE EXPERTOS CON LA PRUEBA BINOMIAL

SI

NO

La formulacion del problema es adecuado

Los instrumento facilitaria el logro de los objetivos de la
investigacion

Los instrumento estan relacionado con las variable de
estudio

El nimero de items del instrumento es adecuado

La redaccion de items del instrumento es correcto

El disefio del instrumento facilitaria el andlisis y el
procesamiento de datos

Eliminaria algunos items del instrumento

Agregaria algun items en el instrumento

El disefio del instrumento sera accesible a la poblacién

10

La redaccion es clara, sencilla y precisa

X=0= NO
X=1= SI

Lp =756 =0.756P =

10

10

COMO EL PROMEDIO DE LAS PROBABILIDADES ES MAYOR QUE 0.60 ENTONCES SE

CONCLUYE QUE EL INSTRUMENTO ES VALIDO POR JUECES DE EXPERTOS.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR
ALFA DE CRONBACH PARA CAPACITACION

Alfa de N de
Cronbach elementos
,860 10

COMO EL VALOR DEL ALFA DE CRONBACH ES SUPERIOR A 0.6 ENTONCES SE PUEDE
DECIR QUE EL INSTRUMENTO ES CONFIABLE

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR
ALFA DE CRONBACH PARA RENDIMIENTO

Alfa de N de
Cronbach elementos
,881 10

COMO EL VALOR DEL ALFA DE CRONBACH ES SUPERIOR A 0.6 ENTONCES SE
PUEDE DECIR QUE EL INSTRUMENTO ES CONFIABLE

PRUEBA DE NORMALIDAD
HO: LOS DATOS TIENE UNA DISTRIBUCION NORMAL

SHAPIRON WILL

Estadistico gl Sig.
CAPACITACION 0.245 40 0.00
RENDIMIENTO 0.365 40 0.00
MOTIVACION 0.478 40 0.00
DESEMPENO 0.589 40 0.00
COMPETENCIA 0.569 40 0.00

Si el P valor (sig.) es menor que0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye que los
datos no tienen distribucion normal y por lo tanto se utilizara las prueba no paramétrica correlacion
de spearman.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Existe relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIJISA
S.A.C., Comas 2019.

HO: No existe relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en
CODWNISA S.A.C., Comas 2019.

Correlaciones
Capacitacién  Rendimiento

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,589
Sig. (bilateral) . ,000
N 40
Rendimiento Coeficiente de correlacion ,589 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Como el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye que Existe
relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIISA S.A.C.,
Comas 2019.

Existe relacion entre la capacitacion y la motivacién laboral de los colaboradores en CODIJISA

S.A.C., Comas 2019.

HO: No existe relacion entre la capacitacion y la motivacion laboral de los colaboradores en
CODWISA S.A.C., Comas 2019.

Correlaciones
Capacitaciéon motivacién

Rho de Spearman Capacitacion  Coeficiente de correlacion 1,000 478
Sig. (bilateral) . ,000
N 40
Motivacion Coeficiente de correlacion 478 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Como el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipdtesis nula y se concluye que Existe
relacion entre la capacitacion y la motivacion laboral de los colaboradores en CODIISA S.A.C.,
Comas 2019.
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Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en
CODIJISA S.A.C., Comas 2019.

HO: No existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en
CODUISA S.A.C., Comas 2019.

Correlaciones

Capacitacién Desempefio

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,458
Sig. (bilateral) ,000
N 40
Desempefio Coeficiente de correlacion ,458 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Como el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye que Existe
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en CODUISA S.A.C.,
Comas 2019.

Existe relacién entre la capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en
CODIJISA S.A.C., Comas 2019.

HO: No existe relacion entre la capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en
CODWISA S.A.C., Comas 2019.

Correlaciones

Capacitacion competencia

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,654
Sig. (bilateral) ,000
N 40
Competencia Coeficiente de correlacién ,654 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Como el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye que Existe
relacién entre la capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C.,

Comas 2019.
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ANALISIS BIDIMENSIONAL

Tabla 01. Distribucion de frecuencia entre capacitacion y rendimiento.

Ver anexo 1
CAPACITACION
MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 2 5 4 10 3 8 9 23
REGULAR 1 11 28 5 13 17 43
BUENO 3 8 20 3 8 14 35

El 28% de encuestados califican en un nivel regular la capacitacion y el rendimiento laboral

Tabla 02. Distribucion de frecuencia entre capacitacion y motivacion.

Ver anexo 2

CAPACITACION

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 1 3 5 13 4 10 10 25
REGULAR 3 8 10 25 6 15 19 48
BUENO 2 5 4 10 5 13 11 28

El 25% de encuestados califican en un nivel regular la capacitacion y motivacion laboral.

Tabla 03. Distribucion de frecuencia entre capacitacidon y desempefio.

Ver anexo 3
CAPACITACION
MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 2 5 6 15 2 5 10 25
REGULAR 1 3 11 28 4 10 16 40
BUENO 2 5 5 13 7 18 14 35

El 28% de encuestados califican en un nivel regular la capacitacion y el desempefio laboral.
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Tabla 04. Distribucion de frecuencia entre capacitacion y competencia.

Ver anexo 4
CAPACITACION
MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 1 3 5 13 3 8 9 23
REGULAR 2 5 12 30 4 10 18 45
BUENO 3 8 20 2 5 13 33
40 100

El 30% de encuestados califican en un nivel regular la capacitacion y la competencia laboral.

\V2 DISCUSION

La presente investigacion se llevd a cabo con la finalidad de determinar la relacion entre la
capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019. Para

ellos se va a discutir los puntos mencionados en esta investigacion en el marco teérico.

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre la capacitacion y
el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019. Como el p valor es
menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye que Existe relacion entre la
capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019. Segun
Whitmore (2016) nos indica que rendimiento laboral es siempre sacar lo mejor de si mismo para lograr
y hacer lo que se propone en este mundo. Gabini (2017) En sus tesis Potenciales predictores del
rendimiento laboral: Una exploracién empirica. Tiene como objetivo desarrollarse y verificarse uno
de los modelos explicativos para el rendimiento laboral, considerandolo uno de los papeles de la
variable sociodemograficas u organizacionales, como también las disposicionales. El disefio de
investigacion fue empirica transversal. Se llegd a la conclusion que en la tesis se presentd puntos clave
para lograrse y esclarecerlo sobre de los medios que pudiesen realizar, uno de los modelos generales
del RL como que ayudaria a delimitarlo con estrategias de intervencion organizacional, de

entrenamientos y capacitaciones al interior de las organizaciones.
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La presente investigacion tiene como primer objetivo especifico determinar la relacion entre la
capacitacion y la motivacion laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019. Como
el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se concluye que Existe relacion
entre la capacitacion y la motivacion laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019.
Segun Chiavenato (2009) indica que el conocimiento y el caracter son los puntos mas importantes a
fomentar el comportamiento del personal, es el soporte intermediario de las actividades para ayudarlos
a acoplarse en un ambiente. Serrano (2016) Se concluye, afirmamos que el resultado reflejo que sus
colaboradores posee cierta necesidad de recibir Grdenes econdmicos y estimulos en su institucion, no
se demostro altos niveles de la motivacion consustanciado en que los postulantes de la aplicacion de
la institucion debera recibir incentivos en la economia para que las metas que se planted por la
organizacion manteniéndose la gerencia actual busque la productividad que realmente arrojo las
perspectivas de la situacién, dejando en evidencia que el cruce para la informacién obtuvo que los

instrumentos que se aplico a los colaboradores, a que motive a la propuesta.

La presente investigacion tiene como segundo objetivo especifico determinar la relacién entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019. Como
el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que Existe relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas 2019.
Segun Castellanos (2011), expresa que hay varias caracteristicas del desempefio que son las
competencias criticas que se comprueba mediante el trabajo del dia a dia para el logro de las metas
fijas. La planeacion es el mas importante para el logro de 6ptimos resultados y donde se determina el
objetivo critico. Rojas (2018) Capacitacion y desempefio laboral. Tiene como objetivo determinar la
relacién de la capacitacion con el desempefio laboral. El tipo de la investigacion fue descriptivo. Se
empled como instrumento la encuesta. Al finalizar, de acuerdo a lo obtenido el resultado de su estudio
determina si existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de sus empleados de la
empresa teneria, necesariamente para los éxitos de la organizacién y las realizaciones de sus
colaboradores.

La presente investigacion tiene como tercer objetivo especifico determinar la relacion entre la
capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019. Como
el p valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se concluye que Existe relacion

entre la capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en CODIJISA S.A.C., Comas
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2019. Segun Spencer y Spencer (citado en Alles, 2010), nos orienta que las competencias laborales
asi también la conexion construida de conocimientos, habilidades y actitudes, esto nos ayude a
alcanzar un desempefio adecuado para entornos diversos, hay diferencias en las competencias y
cualidades que se manifiesta futuramente para la complejidad de entorno y reto laboral. Para Cruz &
Sanchez (2016) En su tesis titulada Plan de capacitacién para mejorar el desempefio laboral del
personal de la empresa publicidad y servicios generales BOGA S.A. que labora en el campus UPAO
de la ciudad de Trujillo en el afio 2016. Tienen el objetivo determinar el plan de capacitacion
contribuird en el mejoramiento del desempefio del personal de la empresa Publicidad y Servicios
Generales BOGA S.A. que labora en el campus UPAO en el periodo 2016. El disefio de investigacion
es lineal, se utilizo la técnica de recoleccién de datos la encuesta. Los autores concluyeron que los
planes de las capacitaciones contribuyeron que en mejorar el desempefio del personal tiene una
significativa que se demostré en la hipotesis.

V. CONCLUSIONES
La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacién entre la capacitacion y
el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIISA S.A.C., Comas 2019. Se concluye que
Existe relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en CODIJISA
S.A.C., Comas 2019.

La presente investigacion tiene como primer objetivo especifico determinar la relacién entre la
capacitacion y la motivacién laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019. Se
concluye que Existe relacion entre la capacitacion y la motivacion laboral de los colaboradores en
CODWISA S.A.C., Comas 2019.

La presente investigacion tiene como segundo objetivo especifico determinar la relaciéon entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019. Se
concluye que Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores en
CODWISA S.A.C., Comas 2019.
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La presente investigacion tiene como tercer objetivo especifico determinar la relacion entre la
capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en CODIJSA S.A.C., Comas 2019. Se
concluye que Existe relacion entre la capacitacion y la competencia laboral de los colaboradores en
CODWISA S.A.C., Comas 2019.

VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda que los trabajadores se capaciten constantemente para logra el triunfo en la empresa y

sobre las realizaciones de sus labores.

Se recomienda realizar estrategias de intervenciones organizacionales, de entrenamientos o

capacitaciones al interior de las organizaciones.

Se recomienda que los trabajadores sean motivados econdmicamente para que asi se lograra los
objetivos que se traza por la empresa.

Se recomienda implementar planes de capacitaciones para contribuir en su mejora de los desempefios

del personal.
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ANEXO N°5: INSTRUMENTO

“CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES
CODIJISA S.A.C., COMAS 2019”.

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo, desarrollar la Fase de Aplicacion
del Estudio de Capacitacion, para asi con su opinion, mejorar la capacitacion en CODIJISA
S.A.C., Comas 2019

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de
acuerdo al item en los casilleros siguientes: Siempre (5) Casi Siempre (4) A veces (3)
Casi Nunca (2) Nunca (1)

iT VALORAC
EM PREGUNTA ION
112(3]4|5
1 | Los objetivos de la empresa son usualmente y de forma clara.
) Ha sido educativo las formas de hacer conocer planes u objetivos de la
empresa.
El método y la tecnologia educativa son pertinente.
3
La capacitacion cruzada ha tenido resultados positivos en sus tareas.
4
5 | La capacitacion a distancia ha sido beneficiosos para sus tareas.
6 El coaching lo ha comprometido mas con las metas y conocimientos de la
empresa.
7 Ha podido desarrollar competencias gracias a una capacitacion.
8 La programacion neurolinguistica ha sido eficaz.

Gracias por su colaboracion

Objetivo: El presente cuestionario tiene como objetivo, desarrollar la Fase de Aplicacion
del Estudio del Rendimiento Laboral, para asi con su opinién, mejorar el rendimiento
laboral en CODIJISA S.A.C., Comas 2019
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INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo

al item en los casilleros siguientes:

Siempre (5) Casi Siempre (4) A veces (3) Casi Nunca (2) Nunca (1)

B VALORAC
T 4
EM PREGUNTA ION
1123 5
9 Ha mejorado su rendimiento debido a algunas necesidades han sido
satisfechas para usted departe de la empresa.
10 Ha mejorado su rendimiento debido a ciertos impulsos positivos generados
por gestos de la empresa.
Ha mejorado su rendimiento debido a algunos incentivos brindados por la
11 | empresa.
Han ocurrido hechos o situaciones que afectaron de manera positiva su
12 | rendimiento.
13 Ha sido enriquecedora la comparacion constructiva de ciertos grupos
dentro de la empresa para beneficio general.
1 Ha sido favorable para su rendimiento que los resultados de su trabajo
reflejen su productividad.
15 | Laretroalimentacion 360° ha participado en el aumento de su rendimiento.
16 | Lamotivacion es necesaria usualmente para mejorar en su rendimiento.
Algunos rasgos de su personalidad has sido beneficiosos para sobresalir en
17 | algunas tareas.
18 Conocerte y valorarte como persona ha facilitado disuadir conflictos que no
te permitan cumplir de manera correcta tareas en equipo.
19 Sus conocimientos han sido beneficiosos para sobresalir en algunas tareas
de la empresa.
oo | Las habilidades que posee han facilitado el cumplimiento de tareas.

Gracias por su colaboracion
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ANEXO N°6: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CARTA DE VALIDACION

Lima, 28 de mayo del 2019

Estimado Dr.

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su reconocido
prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su colaboracion en
la validacién del instrumento de obtencion de datos que utilizaré en la investigacion denominada:
“Capacitacion y Rendimiento Laboral de los Colaboradores de CODIJISA

S.A.C., Comas 2019”. Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente
documentacion:

a) Problemas e hipétesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencién de datos
c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicion e indicar si es
adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted, Atentamente,

Apolinario Terreros Kelly Arabela
DNI: 70387814
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Tabla 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables Capacitacion y Rendimiento Laboral.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
CONCEPTUAL MEDICION
-Sefialamiento de objetivos
Siliceo (2014) define que la| Medio por el cual se realizara la| FUNCION DE -Contenido educativo
% capacitacion es una actividad | medicion de la variable Capacitacion | CAPACITACION | _\Método y tecnologia
= planificada en base a la “ P -
Q . % %] a través de los indicadores de sus educativa
ﬁ necesidad de la organizacion dimensiones sefialados en la matriz de itacié
6 que estd dirigida a las K . . K K CAPACITACION Capac!tac!(’)n cru_zada .
= habilidades y conocimientos | consistencia Aplicando un cuestionario SISTEMICA Capacitacion a distancia
% del empleado. tipo Likert para la elaboracion de las Coaching
@) encuestas cuyos datos seran procesados | TENDENCIAS DE | -Desarrollo de
'§ en el software spss 25. CAPACITACION competencﬁas -
Programacion de
neurolinglistica
1=NUNCA
-Necesidades 2=CASI NUNCA
Forma por la cual se realizara la -Impulsos 3=A VECES
Whitmore (2016) menciona | medicion de la variable Rendimiento -incentivos 4=CASI SIEMPRE
que el rendimiento laboral, se | laboral a través de los indicadores de MOTIVACION 5=SIEMPRE
trata de sacar lo mejor de si | SUS dimensiones sefialados en la matriz LABORAL
- . . de consistencia.  Aplicando  un
= swm_pre, &s decwun_o MISMO €S | ¢\jestionario tipo Likert para la
= propio de lo que quiere llegar a | glaporacion de las encuestas. cuyos
g ser en este mundo. datos seran procesados en el software
5 spss 25.
E -Incidentes criticos -
Z. DESEMPENO | Comparaciones
= LABORAL multipersonales -
E Administracion por
a objetivos
é -Retroalimentacion de 360
» grados
(&
>

Competencias
laborales

-Motivacion

-Rasgos de personalidad
-Conceptos de uno mismo
-Conocimientos
-Habilidades
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Tabla 2: Matriz de Consistencia de las variables Capacitacion y Rendimiento Laboral.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIA | DIMENSIONE METODO POBLACION
BLES |S MUESTRA
¢(Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | (Existe relacién entre
Capacitacion y  Rendimiento (Cj:a[l)acita(gén c)j/RenginzziEz)nlgciJITgt')A?ral (L:agaci:a(cjiér: y tI)?e_n((jjimienéo
Laboral de los trabajadores de | 9€ os trabajadores de aboral de los trabajadores de )
CODWISA S.A.C., Comas 20197 S.A.C., Comas 2019 gOOlIg’!JISA S.A.C., Comas FUNCION
! DE
~5 CAPACITACION
o TRABAJADOR’ES DE LA
ﬁ ORGANIZACION
E CAPACITACION TIPO
< SISTEMICA APLICADA
TENDENCIAS DE
CAPACITACION
A) (Cudl es la relacion | A) Determinar la relacién | A) (Existe relacion ENFOQUE
entre Capacitacion y motivacion | entre Capacitacion y motivacion | entre Capacitacion y CUANTITATIVO | TECNICA
Laboral de los trabajadores | Laboral de los trabajadores de | motivacion Laboral de los
CODWISA S.A.C., Comas 2019? CODWISA S.A.C., Comas 2019 trabajadores de CODWISA
B) ;Cudl es la relacion | B) Determinar la relacion | S.A.C., Comas B ENCUESTA
entre Capacitacion y desempefio | entre Capacitacion y desempefio | 2019? MOTIVACION
Laboral de los trabajadores de | Laboral de los trabajadores de | B) ¢(Existe  relacion LABORAL
CODWISA S.A.C., Comas 20197 | CODNISA entre  Capacitacion  y ESCALA LIKERT
C) ¢Cuél es la relacion | S.A.C., Comas 2019 desempefio Laboral de los
entre el Capacitacion  y | C) Determinar_la_relacién trabajadores de CODWISA | 4
competencias Laborales de los gggﬁ)etenceilas Capacitacion  y 50?9% Comas g
. 7 INSTRUMENTO
trabajadores  CODWISA  S.AC., Laborales de los trabajadores de C) ¢Existe relacion ﬁ .
Comas 20197 CODIISAS.AC, Comas2019 | entre  Capacitacion ~ y | = DESEMPENO
competencias Laborales de los 8 LABORAL CUESTIONARIO  DE
trabajadores de CODWNISA | w i 20
S.A.C., Comas Z I TEMS
2019? =
a
Z
=
=

COMPETENCIAS
LABORALES
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES CODIJISA S.A.C., COMAS 2019™.

Apellidos y

del A

io Tt Kelly Arabela

Apellidos y nombres del experto: | .

Alve

Hce Yool Ceésac

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE SUGERENCIAS
Los obj dela son de forma clara,
ISENALAMIENTO DE
IOBJETIVOS
FUNCION DE L ONTENIDO ::‘;msgo educativo las formas de hacer conocer planes u objetivos de la
CAPACITACION EDUCATIVO 2
IMETODO Y El método y la logia ed son perti
ITECNOLOGIA
[EDUCATIVA
CAPACITACION gszggg:clON La capacitacion cruzada ha tenido resultados positivos en sus tareas.
CAPACITACION ICAPACITACION A La itacion a di ia ha sido benefici para su tarea.
SISTEMICA IDISTANCIA | e ]
ICOACHING El coaching lo ha comprometido mas con las metas y conocimientos de la
esa.

IDESARROLLO DE Ha podido desarrollar competencias gracias a una capacitacion.

TENDENCIAS DE ICOMPETENCIAS N ™ Nunca

CAPACITACION PROGRAMACION DE _ |La programacion neurolingiiistica ha sido eficaz. P i“s' Nunca
INEUROLINGUISTICA & oo
INECESIDADES Ha mejorado su rendimiento debido a algunas han sido s IS = Siemp %

RENDIMIENTO
LABORAL

MOTIVACION LABORAL

ara usted departe de la emp

IMPULSOS

Ha mejorado su rendimiento debido a ciertos impulsos positivos generados por

estos de la empresa.
NCENTIVOS |l-'l: r:\g:rado su rendimiento debido a algunos incentivos brindados por la

DESEMPENO LABORAL

NCIDENTES CRITICOS Han ocurrido hechos o situaciones que afectaron de manera positiva su

endimiento.

ICOMPARACIONES
ULTIPERSONALES

IOBJETIVOS

DE 360 GRADOS

IRETROALIMENTACION

Ha sido la

P de ciertos grupos dentro de
a empresa para beneficio general.

IADMINISTRACION POR |Ha sido favorable para su rendimiento que los resultados de su trabajo reflejen

u productividad.

La retroalimentacion 360'ha participado en el aumento de su rendimiento.

IMOTIVACION La ivacion es para mejorar en su rendimiento.
OMPE TENCIA!
g LABORTE,. Lgs B RASGOS DE Algunos rasgos de su p has sido fi para ir en
PERSONALIDAD jalgunas tareas.

ANV NN NN

ICONCEPTOS DE UNO | Conocerte y valorarte como persona ha facilitado disuadir conflictos que no te
MISMO ermitan cumplir de manera correcta tareas en equipo.
_ [CONOCIMIENTOS esrrl:;resa i s han sido beneficiosos para sobresalir en algunas lareas de la g
/ HABILIDADES Las habilidades que posee han facilitado el cumplimiento de tareas. v

Firma del experto:

Fecha/OI_Olo 1 7

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES CODIJISA S.A.C., COMAS 2019”.
Apellidos y nombres del investigador: Apolinario Terreros Kelly Arabela
Apellidos y nombres del experto:  \/ASG UE2 <O INGA  Jusy Hauue O
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM IPREGUNTA BOORN | e ol sihis | i cEaEnoe
- Los objetivos de la empresa son usualmente de forma clara.
ISENALAMIENTO DE ’ g s
OBJETIVOS i
Ha sido educativo las formas de hacer conocer planes u objetivos de la
FUNCION DE CONTENIDO lempresa . ¥ ; /
CAPACITACION EDUCATIVO - /
METODO Y El método y la tecnologia educativa son pertinentes.
[TECNOLOGIA /
EDUCATIVA
c CITACION ICAPACITACION La capacitacion cruzada ha tenido resultados positivos en sus tareas.
e CRUZADA e
CAPACITACION ICAPACITACION A La capacitacion a distancia ha sido beneficioso para su tarea. /
SISTEMICA IDISTANCIA
ICOACHING El coaching lo ha comprometido mas con las metas y conocimientos de la /
lempresa.
IDESARROLLO DE Ha podido desarrollar competencias gracias a una capacitacion. _ .
TENDENCIAS DE ICOMPETENCIAS NN - gﬁ;cﬁunca u/
CAPACITACION PROGRAMAQION DE  |La programacion neurolingiistica ha sido eficaz. R/ =hiveces /
NEUROLINGUISTICA S = Casi Siempre e
Ha mejorado su rendimiento debido a algunas necesidades han sido salisfechas |5 = gjempre i
NEGESIDADES ara usted departe de la empresa. A il
IMPULSOS Ha mejorado su rendimiento debido a ciertos impulsos positivos generados por
MOTIVACION LABORAL estos de la empresa.
INCENTIVOS Ha mejorado su rendimiento debido a algunos incentivos brindados por la
lempresa.
INCIDENTES CRITICOS -::Si :1?:;:2!0 hechos o situaciones que afectaron de manera posiliva su A /
RE&%@E‘{‘J 0 ICOMPARACIONES Ha sido enriquecedora la comparacion constructiva de ciertos grupos dentro de /
IMULTIPERSONALES B empresa para beneficlo general,
DESEMPERO LABORAL JADMINISTRACION POR |Ha sido favorable para su rendimiento que los resultados de su trabajo reflejen 1
IOBJETIVOS Isu productividad. i
RETROALIMENTACION | La retroalimentacion 360°ha participado en el aumento de su rendimiento. /
IDE 360 GRADOS
COMPETENCIAS IMOTIVACION La motivacién es necesaria usualmente para mejorar en su rendimiento. /
LABORALES RASGOS DE Algunos rasgos de su personalidad has sido beneficiosos para sobresalir en y
PERSONALIDAD lalgunas tareas.
ICONCEPTOS DE UNO | Conocerte y valorarte como persona ha facilitado disuadir conflictos que no te s
\ MISMO ermitan cumplir de manera correcta tareas en equipo. #
CONOCIMIENTOS ei:l;r:ggocimienlos han sido beneficiosos para sobresalir en algunas tareas de la P
a ]
l HABILIDADES Las habilidades que posee han facilitado el cumplimiento de lareas. P

Firma del experto:

it

Fechas©l ©6_ | /9

Nota: Las DIMENSIONES e INDICA‘)ORES. solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALID,

ACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES CODIJISA S.A.C., COMAS 2019,

Apellidos y nombres del investigador: Apolinario Terreros Kelly Arabela

Apellidos y nombres del experto: > . 5 Ao Cw0d

S AAvEILn A Das HOM

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM [PREGUNTA EOOAA | ol ariE | BEENGAS
= Los objetivos de la empresa son usualmente de forma clara. /
ENALAMIENTO DE v/
OBJETIVOS
Ha sido educativo las formas de hacer conocer planes u objetivos de la
FUNCION DE ICONTENIDO empresa ; P 4 v
CAPACITACION EDUCATIVO :
METODO Y El método y la tecnologia educaliva son pertinentes.
TECNOLOGIA J/
EDUCATIVA
CAPACITACION gaﬁéﬁg’:mw La capacitacion cruzada ha tenido resultados positivos en sus lareas. 3
CAPACITACION ICAPACITACION A La capacitacion a distancia ha sido beneficioso para su tarea.
SISTEMICA DISTANCIA 7
ICOACHING El hing lo ha comp: ido mas con las metas y conocimientos de la /
empresa.
IDESARROLLO DE Ha podido desarrollar competencias gracias a una capacitacion. N =N
TENDENCIAS DE ICOMPETENCIAS N = c::icb?unca -4 :
CAPACITACION PROGRAMAQION DE  |La programacion neurolingiiistica ha sido eficaz. AV P X votos /
INEUROLINGUISTICA S = Casi Siempre
Ha mejorado su debido a alg necesidades han sido salisfechas |5 - gjempre
EGESIENDES ara usted departe de la empresa. 4 4
MPULSOS Ha mejorado su rendimiento debido a ciertos impulsos positivos generados por
MOTIVACION LABORAL estos de la empresa. 7
NCENTIVOS ::pr::j:rado su rendimiento debido a algunos incentivos brindados por la 0
NCIDENTES CRITICOS r::gi ;f:;i:o hechos o situaciones que afectaron de manera positiva su W
RE&%g:ﬂf 0 ICOMPARACIONES Ha sido enriquecedora la comparacion constructiva de ciertos grupos dentro de
MULTIPERSONALES a empresa para beneficio general. *
DESEMPENO LABORAL [ADMINISTRACION POR |Ha sido favorable para su rendimiento que los resultados de su trabajo reflejen B 4
OBJETIVOS su productividad.
RETROALIMENTACION |La retroalimentacion 360%ha participado en el aumento de su rendimiento.
DE 360 GRADOS
COMPETENCIAS IMOTIVACION La motivacion es necesaria usualmente p'ara me;o’rar en su rendsmlenlo:
LABORALES IRASGOS DE Algunos rasgos de su personalidad ha sido b s para sobresalir en /
ERSONALIDAD jalgunas lareas.
ICONCEPTOS DE UNO | Conocerte y valorarte como persona ha facilitado disuadir confiictos que no le v
MISMO ermitan cumplir de manera correcta tareas en equipo.
CONOCIMIENTOS eS"\:;r:::ocimienlos han sido beneficiosos para sobresalir en algunas lareas de la
HABILIDADES Las habilidades que posee han facilitado el cumplimiento de tareas.
Firma del experto: } ( / Fecha/ol o bl (2
Proeb—rf
1
Nota: Las DIMENSIONES )e’ INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES CODIJISA S.A.C., COMAS 2019,
Apellidos y nombres del investigador: Apolinario Terreros Kelly Arabela
Apellidos y nombres del experto: ¢ ¢(1/) /2 2A 7 STt 47 7 ¢ DDA
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE| CUMPLE SUGERENCIAS
Los objetivos de la empresa son usualmente de forma clara.
ENALAMIENTO DE : H P
OBJETIVOS
Ha . sido educativo las formas de hacer conocer planes u objetivos de la
FUNCIONDE ~ |CONTENIDO B 4 ' o
CAPACITACION EDUCATIVO ’
METODO Y El método y la tecnologia educativa son pertinentes. /
TECNOLOGIA
EDUCATIVA
CAPACITACION CAPACITACION La capacitacion cruzada ha tenido resultados positivos en sus lareas. &
ICRUZADA — (AR ) |
CAPACITACION ICAPACITACION A La capacitacion a di ia ha sido beneficioso para su tarea. y /
SISTEMICA IDISTANCIA :
ICOACHING El coaching lo ha comprometido mas con las metas y conocimientos de la /
lempresa. L
IDESARROLLO DE Ha podido desarrollar competencias gracias a una capacitacion. .
TENDENCIAS DE ICOMPETENCIAS NN :(r:lun‘cs . /
CAPACITACION  |PROGRAMACION DE |La programacion neurolingiiistica ha sido eficaz. B = i 4
INEUROLINGUISTICA = fivacel L 8
o TR Vi TS GADi 5 S necR R B S SR o G oy
a mejol u T 1 i ] S = Siem
NECESIDADES ara usted departe de la empresa. OMBrS /
Ha mejorado su rendimiento debido a ciertos impulsos positivos generados por
MOTIVACION LABORAL [MPULSOS estos de la empresa. Ll
NCENTIVOS :n?pr::;j:rado su rendimiento debido a algunos incentivos brindados por la s
NCIDENTES CRITICOS l;ilan ogurrido hechos o situaciones que afectaron de manera positiva su P
RELNA%%LE:J o ICOMPARACIONES Ha sido enriquecedora la comparacion constructiva de ciertos grupos dentro de /
IMULTIPERSONALES a empresa para beneficio general.
DESEMPENO LABORAL |ADMINISTRACION POR |Ha sido favorable para su rendimiento que los resultados de su trabajo reflejen .
IOBJETIVOS u productividad.
IRETROALIMENTACION |La retroalimentacion 360°ha participado en el aumento de su rendimiento. B
IDE 360 GRADOS
IMOTIVACION La motivacion es necesaria usualmente para mejorar en su rendimiento. -
COMPETENCIAS = = - S
LABORALES IRASGOS DE Algunos rasgos de su personalidad has sido beneficiosos para sobresalir en /
IPERSONALIDAD falgunas tareas.
ICONCEPTOS DE UNO  |Conocerte y valorarte como persona ha facilitado disuadir conflictos que no te /’
MISMO ermitan cumplir de manera correcta tareas en equipo. /
ICONOCIMIENTOS Sus conocimientos han sido beneficiosos para sobresalir en algunas lareas de la
lempresa. ]
Y HABILIDADES Las habilidades que posee han facilitado el cumplimiento de tareas. /
Firma del experto: Fechaml (1) _I( (7
N

Nota: Las DIMENSION s0lo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




