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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se considerdé como objetivo general Determinar
la influencia de la capacitacion y el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una
Unidad de Gestion Educativa Local de Ayacucho, 2022, utilizando el tipo de
investigacion es basica, disefio no experimental, correlacional, corte transversal y
enfoque cuantitativo, se utiliz6 una muestra poblacional de 60 trabajadores de una
Unidad de Gestion Educativa Local de Ayacucho, a quienes se les aplico una encuesta
mediante el instrumento del cuestionario a cada variable de estudio. Los resultados
revelaron que el 60% de los trabajadores manifestaron que “casi nunca” fueron
capacitados, por lo que se debe realizar, de la misma manera el 65% mencionan que
“casi nunca” demuestran eficiencia dentro de sus labores por la falta de capacitacion.
Por otro lado, se demostrd que la planificacion, ejecucién, evaluacién se encuentran
relacionados con la eficiencia, dado que cumplen los criterios de aceptacion. La
conclusion principal es que la relacion entre la capacitacion y el manejo eficiente de
sistemas tecnolégicos en una Unidad de Gestion Educativa Local de Ayacucho, 2022;
es directa y significativa porque el nivel de significancia obtenida fue igual a 0.000 y el
coeficiente de Rho de Spearman es 0.809; lo que indica que existe una correlacion
positiva alta, es decir; a medida que la capacitacion sea de calidad y se desarrollen de

forma permanente, la eficiencia de los trabajadores sea 6ptimo.
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Abstract

In the present research work, the general objective was considered to determine the
influence of training and the efficient management of technological systems in a Local
Educational Management Unit of Ayacucho, 2022, using the type of research is basic,
non-experimental design, correlational, cross-sectional and quantitative approach, a
population sample of 60 workers from a Local Educational Management Unit of
Ayacucho was used, to whom a survey was applied using the questionnaire instrument
to each study variable. The results revealed that 60% of the workers stated that "almost
never" they were trained, so it should be done, in the same way 65% mention that
"almost never" they demonstrate efficiency within their work due to the lack of training.
On the other hand, it was shown that planning, execution, evaluation are related to
efficiency, since they meet the acceptance criteria. The main conclusion is that the
relationship between training and efficient management of technological systems in a
Local Educational Management Unit of Ayacucho, 2022; It is direct and significant
because the significance level obtained was equal to 0.000 and Spearman's Rho
coefficient is 0.809; which indicates that there is a high positive correlation, that is; As
long as the training is of quality and is developed permanently, the efficiency of the

workers is optimal.

Keywords: Training, Efficiency, UGEL, Education.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad la tecnologia estd en constante avance, donde surge la
necesidad que las instituciones deben poner mucha importancia en mejorar el
conocimiento de sus recursos humanos debido a que ellos son el primer activo de una
institucion y de esa manera brindar un servicio de calidad hacia sus usuarios, por ello
se debe buscar las estrategias e instrumentos para capacitar a su personal; de la
misma manera, Thevanes & Dirojan (2018), mencionan que existen motivaciones por
las que el trabajador se capacita debido a que la tecnologia estd en constante
evolucion, por lo que el trabajador debe adaptarse a ello. En efecto, las empresas
estan en constante evolucion, por lo que estan en constante busqueda de aquellos
medios para alcanzar sus objetivos y ninguna puede quedarse inmovil, ya que podrian

guedarse desfasado.

En el contexto internacional, segun informacion extraida de Empleo (2021),
menciona que el Banco Mundial, las empresas u organizaciones invierten en capacitar
a sus empleados y mas de 40% de las empresas en esta region brindan capacitacion
a sus trabajadores, una de ellas es Colombia, que tiene alli 80% de organizaciones.
Ellos mejoran sus métodos de trabajo, mejorando la toma de decisiones y
productividad de los mismos, buscando estrategia para que la inversién realizada no
se pierda. El actual estado de crecimiento econémico, social y la emergencia sanitaria
mundial del covid-19, en la que se encuentran a nivel mundial, obliga a capacitar y
actualizar a los trabajadores para que estén preparados y adiestrados ante un
fenémeno desconocido a gran escala, la cual obliga a capacitar via online de acuerdo
al cargo que desempefian para poder contrarrestar las actualizaciones a nivel mundial.
(Duplos, 2020).

Segun Labrador et al. (2019) describen que las empresas cubanas no estan
capacitadas, por lo que presentan deficientemente sus actividades administrativas y
operativas; muchas de sus actividades lo realizan de forma empirica, por lo que no
cumplen los estandares y normas que establece su ley, la cual repercute el

incumplimiento de sus objetivos y metas.



De la misma manera Castro et al. (2020) hacen conocer las dificultades y
problemas de las instituciones financieras en el Ecuador, sefialando que la
capacitacion no esta en constante desarrollo y en gran medida se relaciona con temas
basicos ajenos a las necesidades institucionales. El 52% de las actividades no estan
alineadas con las recomendaciones, lo que genera acoso e inseguridad laboral,
imposibilitando el crecimiento y la productividad de las instituciones educativas. El
estudio realizado a Multinacional Adecco de Chile menciona que la capacitacion es
considerada la segunda con mayor aceptacion y reconocida por sus trabajadores en
mas del 40% por lo que se puede decir que la capacitacién es imprescindible e
importante en una institucion o empresa, la cual debe destacarse por su importancia y
buenos resultados a corto plazo, la cual fortalece la comunicacién externa e interna de
forma fluida, de esa forma promueve un clima laboral idoneo y forma lideres (América
Economia, 2019).

En el contexto nacional, el Instituto Peruano de Economia [IPE], (2020);
menciona que el proceso de capacitacidbn es un factor que constituye una de las
decisiones corporativas mas importantes, ya que optimiza y libera su potencial de los
trabajadores en sus labores, las cuales se evidencian en la implementacion de
estrategias extraida de programas del estado como ministerio de trabajo, impulsa
Peru, laboral juvenil la cual da certificaciones y asistencia técnica; de la misma manera
Ameérica Economia (2020); Explica que la capacitacion privada y publica ha tenido un
gran efecto, pues el 78% tiene voluntad, disposicion y tiempo para capacitarse, el 38%
dice no tener tiempo para aprender, de igual forma 99% de empresas nacionales

buscan personas capacitadas, con experiencia, formacién y contar con ellos.

Por otro lado, los ministerios, utilizando la tecnologia y plataforma virtual,
incentivan y promueven capacitaciones gratuitas a todos los servidores publicos en
todos los sistemas administrativos con el fin de enriquecer y fortalecer sus habilidades
y conocimientos. Segun Barrantes & Romero (2020) mencionan un caso practico de
municipios a nivel nacional, que presentan una debilidad para poner en practica las

capacitaciones, ya que no se ha adecuado a todos los trabajadores porque presentan



un indice administrativo burocraticos, debido a que realizan distincibn entre
trabajadores jerarquicos, obreros, confianza y otros. El 42% de los trabajadores,
afirmaron estar insatisfechos con la politica de gestion de talentos humano de la
empresa ya que, si bien la politica mencionaba la implementacion de capacitaciones
trimestrales, no implementaron iniciativas y planes de seminarios para
mejorar las competencias de su personal. Esta situacion afecté el rendimiento
y obligo que los usuarios no recibieran servicios de calidad, debido que algunos
empleados no contaban con los conocimientos basicos para satisfacer sus
necesidades o responder adecuadamente a sus consultas, o que no hubiera sido
posible dentro de la competenciade los empleados. Ademéas, el proceso
de ensefianza se realiz6 de manera incorrecta y no se explicaron los procedimientos

necesarios a los nuevos empleados (Checa-Llontop et al., 2020).

De acuerdo a lo ya descrito, se puede decir que la capacitacion debe ser de
manera continua y organizadas, de modo que cada trabajador obtenga conocimiento
y aptitudes para poder desarrollarse de forma 6ptima en sus labores en su institucion

0 puesto de trabajo.

Una UGEL de Ayacucho al ser parte del sector Educacién, tiene como fin
asegurar y supervisar la funcionalidad de las Instituciones Educativas concernientes a
la departamento de Ayacucho. La UGEL tiene bien en claro que su activo mas
importante es el factor humano. Es claro, También, que el personal que labora ha
dejado de capacitarse dichos regimenes laborales son: el D. Leg. N.°276 y 1057 cabe
mencionar que los nombrados del D. Leg. N.°276 imponen autoridad respecto a los
demas servidores publicos, teniendo casi todas las oficinas en su control por lo que
hostiga y minimiza las labores de los contratados D. Leg. N.° 1057(CAS), ya que
debido a que los nombrados tienen permanencia y son nombrados en la institucion,
estos eligen una comision de entre ellos mismos; quienes son los encargados de
contratar a los nuevos CAS, esta comision al realizar las convocatorias ponen perfiles
de saber las TIC, concernientes al sector Educacion como es el SIGA, SIAF, SUP,

Nexus y AYNI, los contratados al ser asignados a sus puestos de trabajo se ven en la



realidad que no tienen conocimiento alguno de los sistemas en las cuales ganaron
para el puesto de trabajo, por lo que se dificultan y retrasan negativamente el
desempefio de la labor que realizan, por lo que al ver dicha deficiencia la institucion
vuelve a contratar nuevos personales después del periodo de prueba que estan dan
en un plazo de 3 meses, la cual se ve que la institucion no tienen constante

capacitacion en su recurso humano.

Ante la descripcion del problema podemos realizar la siguiente pregunta:¢De
gué manera influye la capacitacion y el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en
una UGEL de Ayacucho, 20227, y los problemas especificos: PEO1: ¢ De qué manera
influye la planificacion en el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en una UGEL
de Ayacucho, 2022?,PE02: ¢ De qué manera influye la ejecucion en el manejo eficiente
de sistemas tecnolégicos en una UGEL de Ayacucho, 20227, PE03: ¢ De qué manera
influye la evaluacién en el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en una UGEL de
Ayacucho, 2022?

Para realizar la presente investigacion se considerd una investigacion en
funcién a la teoria, debido a que este trabajo de investigacion va a permitir aportar de
informacion valiosa que ayudara a entender, la real forma del problema respecto a la
capacitacion y el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos de una UGEL de la ciudad
de Ayacucho, teniendo en cuenta los factores que ayudaran a entender las mejoras
gue pueda proporcionar dicha investigacion y también eso se ve que en la institucion,
no existe ninguna investigacion sobre trabajos relacionada con dicha problematica la
cual ayudaria a dar solucién de forma oportunidad en la institucion. Con respecto a un
criterio practico, con los resultados obtenidos se podra recomendar y sugerir planes,
de intervencion o realizar estrategias que tendran la funcién de dar solucién al
problema identificado en la institucidn. Planteando estrategias y planes de
contingencia para posibles soluciones y herramientas que ayudaran a prevenir futuros
problemas. Tomando en cuenta que la investigacion se pondra a disposicion de los
jefes de linea para su conocimiento y actiuen preventivamente cuando lo vean

conveniente. Con respecto al criterio metodolégico, el presente trabajo de



investigacion se va a realizar y construir los instrumentos para recolectar datos que
podran medir las variables de esta investigacion, dicho aporte servira también como
propuesta para la revision bibliografica de futuros temas de investigacién que tengan

la misma problemética.

En cuanto al Objetivo General, es: Determinar la influencia de la capacitacion y
el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022, y
Obijetivo Especifico se plante6: OEO1: Determinar la influencia de la planificacién en el
manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022, OE02:
Determinar la influencia de la ejecucion en el manejo eficiente de sistemas
tecnologicos en una UGEL de Ayacucho, 2022, OE03: Determinar la influencia de la
evaluacion en el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una UGEL de
Ayacucho, 2022.

Finalmente, se plantea la Hipotesis General (HG): Existe una influencia
significativa entre la capacitacion y el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en
una UGEL de Ayacucho, 2022. Y su Hipotesis Especifico se menciona: HEOL1: Existe
una influencia significativa entre la planificacién y el manejo eficiente de sistemas
tecnologicos en una UGEL de Ayacucho, 2022; HEO02: Existe una influencia
significativa entre la ejecucion y el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una
UGEL de Ayacucho, 2022; HEO3: Existe una influencia significativa entre la evaluacion

y el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022.



Il. MARCO TEORICO
Esta investigacion tiene en cuenta los trabajos realizados las cuales muestran

relacién con nuestras variables la cual se vera a continuacion:

Dentro de los antecedentes internacionales tenemos, una de ellas realizado por
Siriwardena & Morais (2019), en la empresa de confeccidén Sri Lanka, su estudio se
baso en identificar los sucesos de sus variables como la capacitacion y desarrollo en
los empleados; considerandose la investigacion, cuantitativa ,de tipo descriptiva, tipo
transversal, correlacional y no experimental; se realizé un cuestionario y tomando en
cuenta la muestra de 104 trabajadores, teniendo como resultado que tienen una
formacién de nivel bajo y el desempefio que realizan de forma regular, concluyendo
gue el aprendizaje en una capacitacion tiene como efecto el buen desempefio de los
empleados y recomendando al final que se realizan las capacitaciones de forma

permanente.

Otra investigacion similar realizada por Vertakova & Maltseva (2020), donde
dicho estudio se centr6 en la relacion de la capacitacion y la competitividad global, la
cual se realiz6 con la metodologia de andlisis comparativo explicativo, su disefio es no
experimental, se tomé como muestra a 10 empresas de entre 2 paises; su instrumento
de evaluacion fue una guia de analisis de documentos con la que midié los indicadores
de productividad. Tuvo como resultado importante que al incrementar la productividad
laboral es una fase muy importante y se debe poner atencién al cambio como la
transicion a lo digital. Y también se dio a concluir la productividad profesional tiene una
marca importante para el desarrollo socioeconomico la cual esta estrechamente

relacionada con la competencia de un pais.

Se puede mencionar a Obando (2020) quien menciona la importancia de la
capacitacion para tener mejor la productividad de los empleados. Su disefio es no
experimental, enfoque analitico y aplicacion del instrumento como una guia de analisis

de documentos para la recopilacion de datos, se determind que los niveles de



capacitacion de los empleados fueron 47% bajos y la productividad fue 68%, se tomd
una muestra de 55 empresas. Teniendo una relacién de las variables enr=0.256 y p
< 0. Lo que significa que la capacitacion es fundamental para que los empleados logren
un desempefio éptimo en el lugar de trabajo.

De igual manera Mujtaba (2019) en su articulo describe que el objetivo de su
investigacion fue medir el efecto que tienen los programas de capacitacién sobre el
desempefio de los trabajadores, se utilizd un disefio no experimental, enfoque
cuantitativo, realizd un cuestionario para investigar a 61 personas como una muestra
de la poblacional, concluyendo que a mayor capacitacion mayor eficacia de los

empleados dentro de la organizacion.

De igual manera Sendawula et al. (2018), al realizar su estudio, su objetivo fue
analizar la contribucion de la capacitacion y que ofrecen productividad a las empresas,
utilizando un enfoque cuantitativo, corte transversal, correlacional, descriptivo, no
experimental, utilizando como instrumento una encuesta de tipo cuestionario con un
total de 150 usuarios como muestra poblacional, llegando a un resultado que la
capacitacion es deficiente en un 29.2% y los que desempefian un trabajo normal son
el 32.1%y los que tenian compromiso regular al 15%. Evidenciando que el rendimiento
laboral esta relacionado directamente con la capacitacion en un r=,412 y p=0.05.

De la misma manera Gonzalez-Vazquez et al. (2021), en el articulo Gestion de
Recursos Humanos y su Impacto en la Satisfaccién Laboral y Productividad de la
Organizacion, tienen como objetivo determinar el impacto del desarrollo del talento
humano en la productividad organizacional. Utilizando una investigacion correlacional,
no experimental, descriptivo, se tomd una muestra y poblacion a 75 empleados y utilizo
el instrumento del cuestionario. Concluyeron que el 55% calificé la capacitacibn como
incorrecta y la productividad se mantuvo regular en el 52%. De igual forma, tiene una
correlacion positiva muy deébil entre las variables estudiados para r=.186 y p=.005, se
puede decir que la capacitacion es un medio importante para mejorar la productividad

de los empleados de la institucién.



Finalmente se tiene a Thevanes & Dirojan (2018), Afirman en su investigacion
sobre el efecto de la capacitacion y productividad laboral, el propédsito de su
investigacion es capacitar a los empleados y su desempefio dentro de la organizacion,
se caracteriza por ser correlacional, no experimental, descriptivo, utilizé el cuestionario
como herramienta. recopilando datos de 137 empleados seleccionados como muestra
y poblacion de la investigacion, llegando a concluir que el 42% de los participantes en
la encuesta dijeron que la capacitacion es regular y el 29 % calificaron el nivel de
desempeiio laboral como regular, entonces se puede decir que tiene una buena
relacion las dos variables estudiadas con r = 0.598 y p= 0.000, concluyendo que la

gestion de capacitaciones fortaleces el desempefio de sus trabajadores.

Respecto a los antecedentes nacionales, Chavez (2020), menciona que la
finalidad de su estudio es determinar la relacion entre capacitacion y el desempefio de
los empleados dentro de una organizacion. Perteneciente a Clinica Farmedica de la
provincia de Trujillo, su estudio metodologico fue cuantitativa, disefio es no
experimental, transversal, nivel correlacional, cuyo instrumento fue 2 cuestionarios
mediante la técnica de encuesta a un total de 49 trabajadores como muestra
poblacional, concluyendo que la capacitacion tiene un estrecho vinculo con el

desempeiio de los empleados.

De la misma forma Vilcas (2019), su investigacion se centra en la relaciéon de la
capacitacion y el desempefio de los empleados de la Universidad de Lima, utilizando
el tipo no experimental, enfoque cuantitativo, correlacional, utilizando 2 cuestionarios
como herramienta y la técnica de encuesta, teniendo un total de 219 participantes
como muestra poblacional, teniendo como conclusién que hay una estrecha relaciéon
entre capacitacion y el desempefio de los empleados administrativos de manera

significativa en r=,790.

De la misma manera Cornejo (2020) con la Presentacion del Programa de

capacitacion efectiva de la empresa Cablemax, Piura 2021, su objetivo general, crear



programas de aprendizaje para mejorar el desempefio de los trabajadores, utilizdé un
enfoque cuantitativo, no experimental, metodologia aplicada, relacional y cuantitativo,
se seleccioné a 43 empleados como muestra e instrumento el cuestionario. Se ha
demostrado que la capacitacion era inadecuada y el desempefio del personal era

deficiente. Concluyendo que la relacion entre las variables es significativa.

De la misma manera, Cabel (2017), en su Programa Trabaja Peru, investigo la
capacitacion y el desempefio laboral de los empleados, tiene como objetivo conocer
de qué manera se relacionan las variables de estudio, utilizo el enfoque cuantitativo,
no experimental, enfoque cuantitativo, metodologia fue basica y relacional, tuvo una
muestra de 60 empleado, utilizo el instrumento de 2 cuestionarios. Se constatd que la
capacitacion era regular, pero al mismo tiempo su rendimiento laboral es regular; se

concluyo que la capacitacion tiene una relacion significativa con el desempefio laboral.

De la misma manera, Marin y Placencia, (2017), tuvieron una finalidad es crear
un vinculo con los conocimientos relacionados con la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral; de igual manera para conocer la satisfaccién y motivacioén de los
empleados en la sucursal Socios en Salud Perl, el metodologia utilizada es
correlaciéon, observacion, descripcion transversal, tuvo una muestra de 136
trabajadores, la herramienta utilizada es el cuestionario, su investigacion muestra que
la correlacion entre las variables es baja y positivo porque los empleados estan
motivados y algunos moderadamente satisfechos porque no conocen el problema de
funcionamiento de negocio. Al mismo tiempo, es la limitacién de la buena eficiencia en

el trabajo.

También, Alarcon (2018) en su investigacién tuvo como objetivo principal
encontrar el grado de relacidon entre las variables de investigacion, su método utilizado
fue cuantitativo, descriptivo, relacional, corte transversal, no experimental, basico, tuvo
como muestra a 257 trabajadores utilizando el instrumento de cuestionario, concluyo
gue la capacitacién es buena mientras que el desempefio de los trabajadores es

regular. En resumen, las variables muestran una correlaciéon significativa lo que se



sugiere mejorar el enfoque en el proceso de capacitacion.

También Checa-Llontop et al. (2020) en su investigacion el 42% de los
trabajadores, manifestaron que no estan satisfechos con la politica de gestion del
talento humano de esta institucion, porque no toman iniciativas de mejora de
habilidades de los trabajadores, Recolecto datos de 38 trabajadores como muestra y
utilizo la herramienta del cuestionario, utilizo el disefio no experimental, descriptivo,
concluyendo que el 66.7 por ciento de los empleados percibieron que su desempefio
laboral fue de nivel regular, y el indice de gestion del talento humano disminuy6 en un
45 por ciento. El coeficiente de correlacién de las variables es positivo, donde Rho
Spearman es 0,750 y un valor de p de 0,000; por lo tanto, la atencion insuficiente a la

capacitacion de los empleados afectara su desempefio de los empleados.

Segun, Garcia (2019) su objetivo fue examinar 3 aspectos importantes: calidad
de servicio, capacitacion y desemperio laboral a un centro hospitalario de Belén de la
provincia de Trujillo; uso el estudio cuantitativo , disefio correlacional, método
descriptivo , contrastando todas sus hipoétesis, para la recopilacion de datos usé la
encuesta semi- estructurada conformada de 64 preguntas de los 3 aspectos
importantes, con la confiabilidad calculada mediante el Alpha Cronbach con un 0.876,
demostrando que es un instrumento confiable para su implementacién; teniendo como
resultado que el 47.37% no realiza la capacitacion; el 45.34% opinaron que fue
acertado sobre el desempefio laboral y el 53.82% opinan que estan seguros de recibir
el servicio. Teniendo como conclusion final, que no tiene una relacién significativa entre

las variables de estudio como desempefio laboral, capacitacién y calidad de servicio.

De igual forma en su estudio, Figueroa et al. (2020), realizada en la direccién
regional de agraria, su objetivo principal es evaluar la relacién entre la capacitaciéon y
su relacién con el desempefio de sus empleados. Era descriptivo, relacional, disefio
no experimental. Utiliz6 como muestra poblacional a 73 trabajadores y uso el
cuestionario como instrumento, el resultado tuvo un valor de correlacion de Pearson
de 0.500 estableciéndose que tiene una correlacién entre las variables de capacitacion

y el desempefio laboral, concluyendo que las actividades de la capacitacion inciden en
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el rendimiento de los trabajadores.

Del mismo modo, Castro & Delgado (2020) tuvo como propdsito su
investigacion la capacitacion y desemperio, la cual uso un corte transversal, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo y muestra poblacional fue 70 personas a las que
realizo un cuestionario para dar solucion a sus objetivos, teniendo como conclusion
gue el talento humano es regular en 31% y rendimiento en 67% en su centro de trabajo
y la relacion entre las variables es de 42%, tuvo una incidencia positiva con valor de
Pearson de 0.501 y p=0.000, por lo que se puede decir que la gestion de la informacion
gue se leda a las personas va dar productividad a estos mismo y al mismo tiempo a la

empresa.

También Bertolotti (2019), en su estudio realizado tiene como objetivo ver la
relacion que tiene la capacitacion y desempefio de los empleados, utilizando el disefio
no experimental, metodologia béasica, recopilando los datos con el instrumento del
cuestionario; realizando una muestra poblacional a 49 personal, concluyendo que el
51% de los encuestados tienen una capacitacién buena y su desempefio en el trabajo
es de 61%, la conexion entre dicha variables e positiva, por tener una asociacion de
chi cuadrado en 0.496 y P=0.000, lo que quiere decir que a mayor capacitacion, mayor

sera la eficiencia en el cumplimiento de sus labores.

Segun Rosales (2018), en su estudio cientifica acerca de la capacitacion y
desemperio laboral, cuyo fin es analizar y determinar el impacto en el desempefio
laboral de los trabajadores; de la misma manera su investigacion fue de tipo béasica,
transversal, correlacional, no experimental y descriptivo, se utilizé una muestra censal
de 15 empleados, concluyendo que si hay una correspondencia moderada positiva con

un valor de tau-b-kendall de, 699 entre las variables.

En su investigaciéon Nufuvero (2019), el objetivo fue identificar el nivel de
relacion entre el nivel de capacitacion y el desempefio laboral de los empleados. Utilizo
un disefio no experimental, enfoque transversal, correlacional y cuantitativo; en cuyo
estudio tuvo una muestra de 17 empleados a las cuales se les aplico 2 cuestionarios,

la cual determiné que el nivel de capacitacion de los empleados esta directamente

11



relacionado con el desempefio laboral (p<0.05).

De la misma manera Siriwardena & Morais (2019) el en su investigacion, tuvo
como fin primordial la identificacion de las incidencias de una variable sobre la otra,
Utilizo una investigacion correlacional, enfoque cuantitativo, transversal, correlacional,
descriptiva y no experimental; utilizo el cuestionario como instrumento aplicado a 104
trabajadores como muestra. Concluyendo que la capacitacion tiene un efecto en el
desempefio laboral de los empleados; recomendando realizar capacitacion

permanentemente.

De la misma manera, Guerrero (2018), en su estudio realizada su objetivo
principal es establecer una relacion entre variables; utilizd disefio no experimental,
metodologia aplicada, utiliz6 como herramienta el cuestionario y tuvo una muestra de
50 empleados; los datos recopilados muestran que las dos variables se evallan
regularmente e indican que existe una correlacion entre las variables de estudio, lo
que resulta que una mayor satisfaccion con las condiciones trabajo en el lugar de
trabajo, los trabajadores pueden mejorar sus habilidades y luego trabajar de manera

mas eficiente.

En su definiciobn, Mirabal (2017) concluye que la capacitacion es una
herramienta que ayuda a mejorar la comprensién de las actividades y procesos de
gestion, y ayuda a reducir las tensiones e incidentes que impactan en las metas
organizacionales. Menciona Trejo et al. (2021) que el propdésito de la capacitacion es
retroalimentar conocimientos a los subordinados sobre las funciones que
desempeiian, teniendo en cuenta las normas y reglamentos. Describe a la
capacitacibn como un proceso educativo que se puede ser realizado en un corto
periodo de tiempo y es utilizado por los empleados de manera sisteméatica y
estructurada para que puedan adquirir conocimientos y mejorar sus conocimientos y
habilidades de acuerdo con los objetivos planteados (Chiavenato, 2017). De la misma
manera Dessler y Varela (2017) explican que la capacitacion es una forma para instruir
a los empleados que recién comienzan, o que ya trabajan en una institucion, en las

habilidades basicas que necesitan para realizar correctamente las tareas asignadas.
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De la misma forma, Gutiérrez-Aguado et al. (2019) concluye que la capacitacion esta
relacionada con la efectividad de la actividad. Por lo que establece que Bonilla et al.
(2018) apuntan a mejorar los conocimientos y permitir una mejor percepcion de la

funcién para lograr mayores beneficios para las instituciones educativas.

Segun Garcia (2019) la capacitacion tiene las siguientes dimensiones: 1: La

planificacion, 2: Ejecucion 3: Verificacion y Control (evaluacion)

La planificacion es la primera dimensién de la capacitacion; segun Gonzales et
al. (2019) menciona que la planificacion es el primer diagndéstico desarrollado, teniendo
en cuenta presupuestos, tiempo, supervisores y, lo mas importante, los recursos que
se utilizaran para su efectividad. Igualmente, Salgado-Cruz et al. (2017) afirman que
la planificacién es clave para llevar a cabo la capacitacion y detallan a los participantes,
recursos y métodos. Los indicadores que se utiliza es claramente los objetivos y el
contenido de la capacitacion, de la misma manera averiguar cémo impatrtirla y los
niveles de habilidad de los participantes. Los componentes financieros utilizados en el
desarrollo de la capacitacion se conocen como presunciones y deben planificarse de

manera efectiva para evitar los limites de capacidad.

La ejecucién es la segunda dimensién de la capacitacion; Mirabal (2017),
manifiesta que la ejecucion son las acciones y planes elegidos para la
retroalimentacion del trabajador. Los indicadores son: Metodologia utilizada:
Incluye los pasos para realizar la capacitacion, las herramientas a utilizar y el nUmero
de participantes a estimar. Para Sheeba & Prabu (2020), este aspecto tiene como
indicador el desarrollo de capacidades, refiriéndose a medir si los empleados
construyen su capacidad; el desarrollo de habilidades, es el desarrollo de
caracteristicas que ayuden a los trabajadores a desarrollarse profesionalmente y
personal; y el desarrollo de actitudes se puede decir que es la motivacion,

perseverancia, el sentido de pertenencia, etc.
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De igual manera la tercera dimension habla sobre la evaluacion: Mirabal (2017),
menciona que la evaluacion es el desarrollo de acciones, para las cuales se realiza
una evaluacién de las actividades realizadas para asegurar que el trabajador esta
aprendiendo de manera efectiva. Las herramientas que el trabajador necesita para su
desarrollo cognitivo y fisico, se brindan como guia y orientacidn para maximizar su
aprendizaje de la misma manera debe haber una comunicacion desarrollada por los
supervisores y formadores para brindar una adecuada formacién. Con el objetivo de

llevar a cabo la adecuada formacion.

Se puede definir la eficiencia segun Guerrero (2020), es obtener resultados con
los mismos recursos u obtener los resultados que desea con la menor cantidad de
tiempo y dinero posible. También Jacobs R. y Chase R. (2017) mencionan que la
eficiencia entiende hacer algo por la menor cantidad de dinero posible; el propésito de
un proceso eficiente es producir un producto o brindar un proceso, mientras que un
servicio es producir un producto o brindar un servicio con un minimo de recursos de

entrada.

En consecuencia, podemos decir Dicen que la eficiencia es la capacidad que
tienen las personas para realizar adecuadamente una tarea, teniendo en cuenta que
el objetivo debe lograrse al menor costo y que al momento de realizarla se debe tener

en cuenta el mejor uso de los recursos disponibles.

Segun las dimensiones que tiene la eficiencia la primera dimension es Trabajo
en equipo; se hace mencidén que surgen de una necesidad de optimizar el desempefio,
las actitudes y la lealtad de un grupo de trabajo, utilizando las habilidades de cada
persona después que los conflictos que surgen a nivel individual y brindando
retroalimentacion constructiva para ayudar a los grupos de personas a trabajar juntas.
Segun Arenas (2019), sostiene que el trabajo en equipo permite compartir informacion
de manera mas fluida y que puede ser utilizada cuando se considere oportuno para

encaminar procesos hacia el logro de metas.
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Segunda dimension de eficiencia es la satisfaccion laboral segun Chiavenato
(2017), define que la satisfaccion laboral esta relacionada con el cumplimiento de las
metas organizacionales; también la satisfaccion laboral es el resultado entre los
individuos y la interaccion de las necesidades humanas que suceden en las entidades
(Lacayo, 2017).

Finalmente, la tercera dimension de eficiencia es la Motivacidén, Segun Callata
& Fuentes (2018) mencionan que la motivacion laboral es una fuerza impulsora interna
gue alienta a las personas a completar sus tareas con cuidado. También Bruno (2017)
define la motivacién como un impulso del individuo hacia una tarea para lograr su
objetivo. Matalinares (2019), afirma que la motivacion es un aspecto emocional que
experimentan las personas al realizar tareas o actividades diarias debido a que

algunas personas experimentan una mayor sensacion de reconocimiento personal.
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefo de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion

Es basica, porque se utilizo la teoria para obtener un conocimiento nuevo, de la
misma manera, menciona Concytec, (2018); una investigacion es basica, es aquella
gue se lleva a cabo con el fin de aprender algo nuevo sobre los hechos observados

sin darles ninguna aplicacion practica.

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio sera no experimental. Segun Pino (2019), menciona que el disefio no
hay manipulan de las variables para saber si afectan a otras; segun Alba et al. (2020),
mencionan que el estudio no se enfoca en la experimentacion; porque, no hay
manipulacion intencional de las variables, y el procedimiento puede llevarse a cabo

usando un fendmeno natural.

El enfoque que se utilizé fue cuantitativo porque la recoleccion de datos se basa
en mediciones numéricas. Sanchez (2019), dice que el enfoque cuantitativo se ocupa
de cuestiones que se pueden medir y cuantificar, usando métodos estadisticos que
conducen al analisis de datos. Permitiendo medir la capacitacion y relacion con la

eficiencia.

Asimismo, la investigacion es correlacional. Debido que, busca establecer la
relacion entre variables (Carrasco, 2019); de la misma manera Naupas et al. (2018)
manifestaron que una investigacion es transversal por que la evaluacion se realiza en
el momento determinado y del tiempo determinado; de la misma manera Sanchez &
Reyes (2017), se afirma que es corte transversal debido a que el estudio se realiz6 en

el mismo momento, en una UGEL de Ayacucho el afio 2022.

El enfoque metodoldgico utilizado fue el hipotético- deductivo segun Arias y Covinos

(2021), hipotético-deductivo implica la contrastacion de hipétesis. Debido que se
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formularon hipotesis que fueron aceptadas en la prueba inferencial.

El disefio del esquema es el siguiente:

Ox

—>_1<_

Se puede decir:

M: Muestra de estudio, conformado por los empleados de una UGEL de Ayacucho
Ox: primera variable: Capacitacion

Oy: segunda variable: Eficiencia

r: Relacion.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variables

Variable 1: Capacitacion

Definicion conceptual. Es el proceso en el que las empresas realizan acciones que
incentivan a sus trabajadores a mejorar sus habilidades y destrezas para desempefar
con eficacia sus funciones laborales (Parra y Ruiz, 2020). Para Dessler & Varela
(2017), la capacitacién es una forma de instruir a los empleados nuevos o0 que se
encuentran trabajando en una organizacion en las habilidades basicas necesarias para

lograr un buen desempeiio.

Definicion operacional. La capacitacion se evalué mediante un cuestionario
desarrollado como parte del proceso de la organizacion de planificar, ejecutar y evaluar
las actividades de capacitacion con el objetivo de aumentar las habilidades de los
empleados y, por lo tanto, su desempefio en el puesto de trabajo.

17



Tabla 1

La dimensién y sus indicadores de la variable 1

Dimensiones Indicadores
a. Oportunidad
I. Planificacion b. Frecuencia
c. Tema
d. Inversién
Il. Ejecucion e. Metodologia
f. Satisfaccion
g. Productos
[ll. Evaluacion h. Transferencia
i. Aplicacion
Nota. Adaptada de los niveles de evaluacion de la capacitacion de Parra y Ruiz,
(2020).

Escala de medicidon: sera ordinal.

Variable 2: Eficiencia

Definicién conceptual. La eficiencia es la relacion entre los recursos utilizados y la
produccion tratando de optimizar el costo de los recursos, Balabarca (2017). Del
mismo modo, en una sociedad con alta calificacion profesional, es necesario optar por
la educacién continua para los cursos, congresos, reuniones, lectura de libros y avance
del curriculo a través del logro de nuevas metas correspondientes a la eficiencia.
(Garcia, 2019).

Definicion operacional. La eficiencia se evalu6 mediante un cuestionario
desarrollado como parte del proceso de la organizacion de trabajo en equipo,
satisfaccion laboral y motivacion con el objetivo de aumentar las habilidades de los

empleados y, en consecuencia, su desempefio en el trabajo.

Tabla 2

La dimension y sus indicadores de la variable 2

Dimensiones Indicadores
a. Compromiso y empatia
l. Trabajo en equipo b. Efectividad y productividad

18



c. Desempefio y perspectivas
d. Eficacia
Il. Satisfaccion laboral e. Actitudes

f. Incentivos y condiciones de trabajo

[ll. Motivacion g. Estado de animo y expectativas

h. Remuneraciones
Nota. Adaptada de desempefio laboral segun Yabar (2016).

Escala de medicidon: sera ordinal.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién
Segun Carrasco (2019), el alcance espacial es un conjunto de componentes

que conforma una investigacion a través de la cual se espera obtener informacion.

Nuestro estudio se realiz6 con 60 trabajadores de una UGEL de Ayacucho 2022.

Criterio de inclusidon: Empleados que laboran en una UGEL de Ayacucho en el 2022.
bajo el régimen D. Leg. N.° 1057 y D.Leg. N.° 276.

Criterio de exclusién: personal que no pertenece en la institucion, jefes de linea;

personal menor a 3 meses de antigiiedad y especialistas de Educacion.

3.3.2 Muestra

La presente investigacion tendra una muestra de tipo censal, que sera igual a
la poblaciéon de 60 trabajadores de la institucién, Hernandez y Mendoza (2018),
menciona que una muestra censal debe incluir todos los caracteres que componen la

poblacion.

3.3.3 Muestreo
La investigacion se centrara en un muestreo aleatorio no probabilistico censal.
Se dice que el muestreo no probabilistico consiste en seleccionar una muestra segun

la necesidad del investigador (Francisco, 2023).
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3.3.4 Unidad de analisis
Estara constituida por cada trabajador del D. Leg. 276 y 1057 de una UGEL de
Ayacucho 2022.

3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas

La recoleccion de datos se realizara mediante una encuesta como técnica que
permitié utilizar como métodos estandarizados para recolectar datos de los propios
empleados. (Alvarez, 2020). Segun Diaz (2019), especifica que este método es
importante porque facilita la recoleccién de datos, permitiendo asi recolectar datos
sobre las variables que se escogieron para ser estudiadas, ademas de items de
respuesta cerrados, simples y concisos; proporciona al investigador informacion

importante para lograr el objetivo de la investigacion.

3.4.2 Instrumento
Segun, Diaz (2019), sefala que un cuestionario es una herramienta importante
para realizar investigaciones; el cuestionario se hara para medir las variables de

estudio.

Para la variable 1 capacitacion: Se compone de un total de 22 preguntas, divididas
entre si, con el objetivo de evaluar las tres dimensiones que son: planificacion,
ejecucion y resultado.

Para la variable 2 eficiencia: Se elaboré también un cuestionario con 22 preguntas

para evaluar las dimensiones de Trabajo en equipo, Motivacién, Satisfaccion laboral.

La escala de las respuestas sera:
5= Siempre;4= Casi siempre; 3=A veces; 2= Casi nunca; 1= Nunca

Validez

Asimismo, su legitimidad sera determinada por un panel de expertos integrado
por profesionales con maestriay experiencia relevante. De la misma manera, el
instrumento se utilizara usando la plataforma Google forms, posterior envio del link al
WhatsApp de los 60 trabajadores de una UGEL de Ayacucho, incluye 44 preguntas en

una escala de Likert de 5 puntuaciones.
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Tabla 3

Valoracion de los expertos

N.° Jueces expertos Grado Académico Resultado
Grimaldo Chacchi Maestro contador con .
1 P o Aplicable.
Morales mansion en auditoria
Manuel Jesus Garcia Maglster.en edqcamon, .
2 docencia, curriculo e Aplicable.
Amaya

investigacion
Luis Alberto Guevara
3
Delgado
Nota. Elaboracion propia, datos extraidos del portal de Sunedu.

Magister en gestion publica Aplicable.

Confiabilidad
Para encontrar la confiabilidad se usé el coeficiente alfa de Cronbach, aplicando a los
2 instrumentos (anexo 4), con una prueba piloto de 10 personas, lo que nos indic6 su

confiabilidad cuyos resultados son:

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad: Capacitacién y eficiencia

Variables Alfa de Cronbach Numero de elementos
Capacitacion 0.93 22
Eficiencia 0.96 22
Nota. Elaboracién Propia

Se puede verificar el resultado de la aplicacién de coeficiente de alfa de Cronbach
arrojando que capacitacion 0.93 y para eficiencia 0.96, ambos son realmente

confiables.

Tabla 5

Resultado de la prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach N.° de elementos

0.945 44
Nota. Elaboracion Propia
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35 Procedimiento

En la investigacion, luego de la validacion el cuestionario por los expertos, se
realizo a registrar en el aplicativo Google form, luego enviados a su WhatsApp de los

trabajadores el cual posterior llenado por ellos.

Los resultados fueron procesados y analizado por el alfa de Cronbach para
evaluar la confiabilidad de los instrumentos de cada variable, dando como 0.765, de

fiabilidad que se consider6 muy confiable.

3.6 Método de analisis de datos

Después de recolectar los datos mediante el cuestionario, se analizara
mediante programas estadisticos como el SPSS v26, en la cual se determinara los
resultados presentados; posterior el analisis inferencial y descriptivo de las variables y

sus dimensiones.

De la misma manera, se desarrollé la verificacion de las hipétesis y se han presentado
tablas de frecuencia para cada objetivo de las cuales se puede extraer las

conclusiones y recomendaciones para esta investigacion.

3.7 Aspecto éticos

Al recopilar datos es importante obtener el consentimiento, voluntario de la
poblacion para realizar la encuesta. (Alvarez, 2018). De la misma manera, Palencia y
Ben, citado por Ortiz & Matar (2021), Reconocen que algunos de los aspectos mas
importantes de la realizacion de una encuesta son los principios de interés propio, no
malicia, confidencialidad, consentimiento, integridad y trato justo de las personas.
Ademas, respetando los derechos de propiedad intelectual se consideré la autoria de
las definiciones, para tales casos convenientemente fueron citados; se tuvo en cuenta
los lineamientos derivados del estilo denominado APA séptima edicion, asegurandose

de que se ajuste a las normas estilisticas establecidas por tal.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo
Para analizar esta investigacion se presento los resultados de las 2 variables

con sus dimensiones respectivamente.

Los datos fueron recolectados a través de encuesta virtual realizado en Google forms,
posteriormente se proceso en hojas de Excel y el software estadistico SPSS v26. El

resultado obtenido serd presentado en tablas.

Tabla 6

Variable capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 2 3,3
Casi nunca 36 60,0
A veces 21 35,0
Casi siempre 1 1,7
Total 60 100,0

Nota. Resultado obtenido del programa SPSS v26.

La tabla 6 se puede apreciar que el 60% (36) de los empleados de una UGEL de
Ayacucho, considera que “casi nunca” fueron capacitados, que debe realizarse, de la
misma manera el 35.0% (21) mencionan “a veces” reciben capacitacion; del mismo
modo el 3.3% (2) mencionan que “nunca” recibieron capacitacién y el 1.7% recibe
capacitacion “casi siempre”. Concluyendo que 63.3 % (38) de los trabajadores tiene
una percepcion negativa de las capacitaciones recibidas y el 36.7% (22) tienen una

percepcion positiva de la capacitacion en una UGEL de Ayacucho.
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Tabla 7

Variable de eficiencia

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi nunca 39 65,0
A veces 19 31,7
Casi siempre 2 3,3
Total 60 100,0

Nota. Resultado obtenido del programa SPSS v26.

La tabla 7 se puede apreciar que el 65.0% (39) de los empleados de una UGEL de
Ayacucho, considera que “casi nunca” demuestran eficiencia en sus labores, de la
misma manera el 31.67% (19) mencionan que “a veces” demuestran eficiencia en sus
labores; del mismo modo el 3.3% (2) “casi siempre” demuestran eficiencia en sus
labores. Concluyendo que “casi nunca” demuestran eficiencia en realizar sus labores

en una UGEL de Ayacucho.
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Tabla 8

Tabla cruzada de las variables capacitacion y eficiencia

EFICIENCIA
Casi A Casi

nunca veces siempre  Total
CAPACITACION Nunca Recuento 2 0 0 2
% del total 33% 0,0% 0,0 3,3%
Casi Recuento 34 2 0 36
nunca % del total 56,7%  3,3% 0,0% 60,0%
Aveces Recuento 3 17 1 21
% del total 5,0% 28,3% 1,7% 35,0%
Casi Recuento 0 0 1 1
siempre % del total 0,0%  0,0% 1,7%  1,7%
Total Recuento 39 19 2 60
% del total 65,00 31,7% 3,3% 100,0%

Nota. Resultado obtenido del programa SPSS v26.

La tabla 8 se aprecia que 60 empleados encuestados el 3.3% (2) dijeron que “nunca’

fueron capacitados y por ello no son eficientes, ademas el 60% (36) dijeron que “Casi

nunca” fueron capacitados, donde el 56.7% (34) sefalaron que el nivel de eficiencia

es “casi nunca” y el 3.3% (2) el nivel de eficiencia es “a veces”; También 35% (21)

sefalaron que “a veces” son capacitados los trabajadores, donde el 28.3% (17)

sefalaron que “a veces” son eficientes, el 5% (3) sefialaron que “casi nunca” son

eficientes y el 1.7% (1) sefalaron que “casi siempre” son eficientes y el 1.7% (1)

sefalaron que “casi siempre” son capacitados los trabajadores, donde el 1.7%(1)

menciona que “casi siempre son eficientes en sus labores en una UGEL de Ayacucho.
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4.2 Resultado inferenciales

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
CAPACITACION ,361 60 ,000
EFICIENCIA ,405 60 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Resultado obtenido de la aplicacién SPSS v26

En este estudio de utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, porque las
muestras aplicadas son mayores a 50 elementos. La tabla 9 muestra la normalidad de
las variables capacitacion y eficiencia, también se observo que el nivel de significancia
es menor a 0.05. En tal sentido, podemos decir, es una distribucion no normal y se
utilizé las pruebas no paramétricas para el andlisis de correlacion entre las variables

de investigacion mediante el coeficiente de Rho de Spearman.
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Contrastacion de la hipoétesis

Tabla 10

Escala de valores del coeficiente de correlacion

VALOR Y SIGNIFICADO

1: Correlacion positiva grande y perfecta -0.01 a -0.19: Correlacion negativa muy baja
0.9 a.099: Correlacién positiva muy alta -0.2 a -0.39: Correlacion negativa baja

0.7 a 0.89: Correlacion positiva alta -0.4 a -0.69: Correlacion negativa moderada
0.4 a 0.69: Correlacion positiva moderada | -0.7 a -0.89: correlacién negativa alta

0.2 a 0.39: Correlacion positiva baja -0.9 a -.099: Correlacion negativa muy alta
0.01 a 0.19: Correlacion positiva muy baja | -1: Correlacion negativa grande y perfecta

0: Correlacion nula

Nota. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman segun Mayorga, L. (2022).

Contrastacion de la HG

Ho: No existe una influencia significativa entre la capacitacion y el manejo eficiente de

sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022.

Hi: Existe una influencia significativa entre la capacitacion y el manejo eficiente de

sistemas tecnolégicos en una UGEL de Ayacucho, 2022

Tabla 11
Contrastacion de la HG

CAPACITACION EFICIENCIA

Rho de Spearman CAPACITACION Coeficiente de correlacién 1,000 ,809™
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
EFICIENCIA Coeficiente de correlacion ,809™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultado obtenido de la aplicacion SPSS v26

La tabla 11 se encontrd los valores de r=0.809 y el nivel de significancia bilateral de
0.000< 0.05; demostrando que existe una correlacién positiva alta y de manera
significativa entre la capacitacion y la eficiencia de acuerdo a la tabla 10, por lo tanto,
se rechaza la Hoy se acepta la hipétesis Hi. Validando la hipotesis general de la

presente investigacion.
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Contrastacion de la HEO1

Ho: No existe una influencia significativa entre la planificacion y el manejo eficiente de

sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022

Hi: Existe una influencia significativa entre la planificacion y el manejo eficiente de

sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022

Tabla 12

Contrastacion de la HEO1

PLANIFICACION EFICIENCIA
Rho de Spearman PLANIFICACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,566"
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
EFICIENCIA Coeficiente de correlacion ,566™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultado obtenido de la aplicacién SPSS v26

La tabla 12 se encontrd los valores de r=0.566 y el nivel de significancia bilateral de

0.000< 0.05; demostrando que existe una correlacion positiva moderada y de manera

significativa entre la planificacion y la eficiencia de acuerdo a la tabla 10, por lo tanto,

se rechaza la Hoy se acepta la Hipotesis Hi. Validando la HEO1 de la presente

investigacion.
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Contrastacion de la HEO2

Ho: No existe una influencia significativa entre la ejecucion y el manejo eficiente de

sistemas tecnolégicos en una UGEL de Ayacucho, 2022

Hi: Existe una influencia significativa entre la ejecucién y el manejo eficiente de

sistemas tecnolégicos en una UGEL de Ayacucho, 2022

Tabla 13

Contrastacion de la HEO2

EJECUCION EFICIENCIA
Rho de Spearman  EJECUCION Coeficiente de correlacion 1,000 ,559™
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
EFICIENCIA Coeficiente de correlacion ,559™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultado obtenido de la aplicacibn SPSS v26

La tabla 13 se encontr los valores de r=0.559 y el nivel de significancia bilateral de

0.000< 0.05; demostrando que existe una correlacion positiva moderada y de manera

significativa entre la ejecucién y la eficiencia de acuerdo a la tabla 10, por lo tanto, se

rechaza la Ho y se acepta la Hipétesis Hi. Validando la HEO2 de la presente

investigacion.

29



Contrastacion de la HEO3

Ho: No existe una influencia significativa entre el resultado y el manejo eficiente de

sistemas tecnoldgicos en una UGEL de Ayacucho, 2022.

Hi: Existe una influencia significativa entre la evaluacion y el manejo eficiente de

sistemas tecnolégicos en una UGEL de Ayacucho, 2022.

Tabla 14

Contrastacion de la HEO3

EVALUACION EFICIENCIA
Rho de Spearman EVALUACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,543™
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
EFICIENCIA Coeficiente de correlacion ,543™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultado obtenido de la aplicacién SPSS v26

La tabla 14 se encontré los valores de r=0.543 y su nivel de significancia bilateral de

0.000< 0.05; demostrando que existe una correlacion positiva moderada y de manera

significativa entre la evaluacion y la eficiencia de acuerdo a la tabla 10, por lo tanto, se

rechaza la Ho y se acepta la Hipétesis Hi. Validando la HEO3 de la presente

investigacion.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la
capacitacion y manejo eficiente de sistemas tecnolégicos de una UGEL de Ayacucho,
2022. Del resultado de la tabla cruzada (tabla 8), donde se aprecia que el 60% de los
empleados de una UGEL de Ayacucho no fueron capacitados, el 35% “a veces”, el
3.3% “nunca” y el 1.7% recibe capacitacion “casi siempre”. De la misma manera que
el 65.0% de los empleados de una UGEL de Ayacucho, considera que “casi nunca”
demuestran eficiencia en sus labores, 31.67% “a veces” y el 3.3% “casi siempre”
demuestran eficiencia en sus labores. Concluyendo que los empleados de una UGEL
de Ayacucho “casi nunca” demuestra eficiencia dentro del trabajo debido, que no
fueron capacitados adecuadamente. Para cuya contrastacién de la HG se ultilizo el
aplicativo de SPSS v26, cuyo resultado es r=.809, comprobando una correlaciéon de
grado positiva alta, de la misma manera se obtuvo una p-valor de 0.00 menor a 0.05,
admitiendo que existe una correlacion significativamente alta. De la misma manera
Figueroa et al. (2020), en su investigacion encontraron una relacion directa entre las 2
variables de investigacion, demostrando que una capacitacion insuficiente puede
resultar en que los trabajadores que laboran tengan un desempefio deficiente en sus
actividades laborales. De la misma manera Trejo et al. (2021) definen que el propdésito
de la capacitacion es retroalimentar conocimientos a los subordinados sobre las
funciones que desempefian, teniendo en cuenta las normas y reglamentos. Dichos
resultados se obtienen con los mismos recursos u obtener los resultados que desea

con la menor cantidad de tiempo y dinero posible (Guerrero, 2020).

Respecto a la solucién del OEO1 que consisti6 en determinar la influencia de la
planificacion en el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una UGEL de
Ayacucho, 2022; se aplico la prueba no paramétrica Rho de Spearman, la cual tuvo
una significancia bilateral de p= .000 y r = .566, lo que significa que existe una
correlacion positiva media entre la planificacion y la variable eficiencia; en un estudio
similar de Thevanes & Dirojan (2018), los expertos argumentan que es importante

planificar y gestionar bien las capacitaciones, para que puedan cumplir sus
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necesidades que surgen en el puesto de trabajo de la empresa, de tal forma que se
mejore el rendimiento de los trabajadores sea también mejorado y fortalecido; pues en
su investigacion los resultados sefialan la significancia bilateral es 0.000 y Rho es .598
una correlacién positiva considerable. De igual manera Gonzales et al. (2019) define
que la planificacion es el primer diagnostico desarrollado, teniendo en cuenta
presupuestos, tiempo, supervisores y, lo mas importante, los recursos que se utilizaran

para su efectividad.

De la misma manera para dar solucion al OE02 que consisti6 en determinar la
influencia de la ejecucion en el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una
UGEL de Ayacucho, 2022, después de la aplicacion estadistica de Rho de Spearman,
donde se verificd que existe una significancia bilateral de p= 0.000 y un r=0.559, lo que
significa que existe una correlacién positiva media entre la ejecucién y la variable
eficiencia; se puede decir que la ejecucion de la capacitacion fortalece la eficiencia de
los empleados al orientar y asesorar a los trabajadores en las deficiencias que
presentan en su labores de cada dia. De igual manera en una investigacion anterior
que guarda relacion al resultado de Gonzalez-Vazquez et al. (2021), donde establece
que la productividad de los trabajadores se incrementara a través del uso de
capacitaciones organizadas por la organizacién, luego de identificar los factores que
es necesario confirmar, ya que los resultados de la investigacion han demostrado que
la capacitacion y la productividad de los trabajadores tienen una relacién significativa,
donde el valor r= 0,186 y p es menor de 0,05y, lo que indica que la correlacién es
débil. De la misma manera Mirabal (2017), define que la ejecucion son las acciones y
planes elegidos para la retroalimentacion del trabajador utilizando la metodologia las
herramientas a utilizar y el nUmero de participantes a capacitar, de esa manera
fortaleciendo la eficiencia de los capacitados. Lo cual aumenta el rendimiento de sus

empleados dentro de la institucién.

Finalmente, para dar solucion al OE03 de determinar la influencia de la evaluacion en
el manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos en una UGEL Ayacucho, 2022, se aplicé

la prueba no paramétrica Rho de Spearman, la cual tuvo una significancia bilateral de
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p=.000 y r = .543, lo que significa que existe una correlacion positiva media entre la
evaluacion y la variable eficiencia; de la misma manera, Cabel (2017) concluye que la
capacitacion esta relacionada con el desempefio de los empleados que deben
establecer areas especificas para planificar y desarrollar este proceso para que el
aprendizaje y la mejora, se interprete, en productividad a lo largo del tiempo. Por el
contrario, el estudio de Figueroa et al. (2020), arrojo que evaluacion de la capacitacion
brindada fue inadecuada en un 34%, lo que lleva a concluir que los formadores no
lograron las competencias necesarias para orientar a los trabajadores a mejorar sus
puestos y tareas frente a los requerimientos laborales en su centro de labores. De la
misma manera Mirabal (2017), define que la evaluacién es el desarrollo de acciones,
para las cuales se realiza una evaluacion de las actividades realizadas para asegurar
que el trabajador esta aprendiendo de manera efectiva de esa manera demostrando

eficiencia en su labor.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se concluye con, r=0.809 y un p-valor menor 0.05, demuestra que hay una
correlacion directa y significativa entre las variables de capacitacion y
eficiencia en una UGEL de Ayacucho en el afio 2022, infiriendo que a mayor
capacitacion y adecuado, mayor sera la eficiencia en el desempefio de sus

labores de los empleados de una UGEL de Ayacucho.

Se concluye con, r=0.566 y un p-valor < 0.05, demuestra que hay
correlacion positiva moderada y significativa entre las variables de
planificacion y eficiencia, infiriendo que toda capacitacion planificada,
adecuadamente, mejora el desempefio de forma eficiente de los empleados
de una UGEL de Ayacucho.

Se concluye con, r=0.559 y un p-valor < 0.05, demuestra que hay una
correlacion positiva moderada y significativa entre las variables de ejecucién
y eficiencia, infiriendo que se busco a los mejores formadores para capacitar

a los empleados de una UGEL de Ayacucho.

Se concluye con, r=0.543 y un p-valor < 0.05, demuestra que hay una
correlacién positiva moderada y significativa entre las variables de
evaluacion y eficiencia, infiriendo que cumplen eficientemente sus labores

los empleados después de la capacitacién de una UGEL de Ayacucho.
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VII.

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

RECOMENDACIONES

Al director de una UGEL de Ayacucho conjuntamente a la oficina de
administracion, deben de planificar las capacitaciones periédicamente para

fortalecer las actividades de los trabajadores dentro de Institucion.

Al jefe de Personal, debe de identificar la problematica o deficiencia de que
presentan los trabajadores dentro de la Institucién al momento de realizar

sus labores.

A la oficina de Administracion conjuntamente con la oficina de Gestion
Institucional, deben planificar el presupuesto para contratar a un personal
idéneo es decir que tenga conocimiento, experiencia y dominio al orientar a

los trabajadores de la Institucion.
A los trabajadores de una UGEL de Ayacucho, aprovechar al maximo las

capacitaciones realizadas en la Institucion, de la tal manera que cumplan

eficientemente sus labores a favor de la Institucion.
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ANEXO 01 : MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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acciones gue | transmitido o (4): Casi (76 — 100)
incentivan a Ssus | no siempre
empleados a | conocimientos | D2: Ejecucion | - Metodologia 11;12; 13 Medio
mejorar Sus | y si existe o no - Satisfaccion 14;15; 16; | (3): A veces (46 —75)
habilidades y | un aprendizaje - Producto 17; 18
destrezas para | bien (2): Casi nunca Bajo
desempeiiar explicado. (15 - 45)
adecuadamente las | Por ello, se (2): Nunca
funciones propias | establecio tres - Transferencia | 19;20
de sus puestos de | categorias que | D3: Evaluacion | - Aplicacion 21:22

Nota. Adaptacion propia




Variable 02: Eficiencia

Definicion Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
conceptual operacional rangos
D1: Trabajo en |- Compromisoy 1; 2;3;4
equipo empatia.
(5): Siempre
-Efectividad y 56,7 Alto (76 -

La eficiencia productividad (4): Casi 100)

es cumplir un siempre
Segun objetivo con | D2: Satisfaccion | - Desempefio y 8;9;10 Medio (46 —
Cuatrecasas y | menores Laboral perspectivas (3): A veces 75)
Gonzélez recursos y

menor tiempo. -Eficacia 11;12; (2): Casinunca |Bajo (15 -
(2017), 13 45)
mencionan - Actitudes (1): Nunca
que la Por ello, se 14;15
eficiencia es la | establecio D3: Motivacion - Incentivos y 16;17
capacidad de | tres condiciones de
reducir el uso | categorias trabajo
de recursos | que detallan la
para lograr los | capacitacion: -Estado de animo | 18;19
objetivos de la | Dimensién de y expectativas
empresa. Trabajo en

equipo, -Remuneraciones | 20;21;22

Satisfaccion

Laboral y

Motivacion.

Nota. Adaptacion propia




ANEXO 03

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE CAPACITACION Y EFICIENCIA

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene
caracter confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para
cumplir con los objetivos de la investigacion titulada: “La capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnolégicos en una Unidad de Gestion Educativa Local de
Ayacucho, 2022.” Agradeciendo su colaboracion, lea las siguientes preguntas y

responda con veracidad segun crea conveniente:

Marque (x) donde crea represente su eleccion de acuerdo a la pregunta.

CODIGO |CATEGORIA |[ESCALA

S Siempre 5

CS Casi siempre 4

AV A veces 3

CN Casi nunca 2

N Nunca 1

Cuestionario de variable de capacitacién
Escala

N ITEMS S| cs | AV | CN
5 4 3 2

DIMENSION: Planificacion
Indicador: Oportunidad

1 ¢,Diga Usted si fue capacitado de manera oportuna para
el desemperfio de sus funciones?

¢,Diga Usted si la Unidad de Recursos Humanos planifico
2 | oportunamente las capacitaciones para los trabajadores
de la entidad?

¢Diga Usted si las capacitaciones se realizaron de
manera oportuna?

Indicador: Frecuencia

4 ¢,Diga Usted si las capacitaciones a los trabajadores son
de manera frecuente?




¢Diga Usted si se capacita frecuentemente de acuerdo a

° las funciones que desempefa en su area?
Indicador: Tema
6 ¢,Diga Usted si Recursos Humanos le comunica sobre el
tema a tratar en la capacitacion?
4 ¢,Cree Usted que el capacitador domina el tema que
desarrolla en la capacitacion?
Indicador: Inversion
8 ,Senale Usted si Recursos Humanos invierte en
capacitacion del personal?
9 ¢Sefiale Usted si la inversion en capacitaciones al
personal es costosa?
10 ¢Diga Usted si la inversion que se asigna para las
capacitaciones es suficiente?
DIMENSION: Ejecucién
Indicador: Metodologia
11 ¢Diga Usted si el capacitador tiene metodologia de
ensefianza en las capacitaciones del personal?
12 ¢,Diga Usted si la metodologia del capacitador mejora la
calidad de conocimiento de las personas?
¢Diga Usted si el capacitador utliza técnicas
13 | metodoldgicas de ensefianza para el logro del aprendizaje
del personal?
Indicador: satisfaccion
14 ¢Diga Usted si esta satisfecho (a) con los nuevos
conocimientos obtenidos en la capacitacion?
15 ¢Diga Usted si la capacitacion satisface el logro de sus
objetivos trazados?
16| ¢Diga Usted si el personal se encuentra satisfecho con las
capacitaciones?
Indicador: Producto
17 ¢,Diga Usted si el producto final del curso de capacitacion
fue facil de entender?
18 ¢,Diga Usted si el producto ofrecido por el capacitador es
innovador?
DIMENSION: Evaluacién
Indicador: Transferencia
19 ¢Diga Usted si el personal capacitado transfiere los
conocimientos entre sus compaferos de trabajo?
20 ¢Diga Usted si la transferencia de aprendizaje de la

capacitacién fortalecio sus habilidades?




Indicador: Aplicacion

21

¢,Diga Usted si la aplicacion del curso de capacitacion
ayuda en el cumplimiento de las funciones de los
trabajadores?

22

¢Diga Usted si al finalizar el curso de capacitacion se
aplica una encuesta a los participantes?

Cuestionario de variable de eficiencia

ITEMS

Escala

CS

AV

CN

4

3

DIMENSION: Trabajo en equipo

Indicador: Compromiso y empatia

¢ Diga Usted si las personas estan comprometidas para el
logro de los objetivos de la institucion?

¢Diga Usted si los lideres estdn comprometidos, trabajar
en equipo para lograr las metas institucionales?

¢ Diga Usted si los comparieros de trabajo son empaticos?

¢ Diga Usted si la empatia es importante en el ambiente de
trabajo?

Indicador: Efectividad y productividad

¢,Diga Usted si el personal capacitado es mas efectivo en
el desempefio de sus actividades laborales?

¢,Diga Usted si Recursos Humanos evalula la efectividad de
los trabajadores?

¢Considera Usted que la capacitacibn mejora la
productividad del personal?

DIMENSION: Satisfaccion laboral

Indicador: Desempefio laboral

¢, Considera Usted que el personal capacitado desempeia
con calidad su trabajo?

¢, Considera Usted que un buen desempefio laboral menora
los errores en el trabajo?

10

¢, Considera Usted que un buen desempefio laboral ayuda
a la gestiébn administrativa?

Indicador: Eficacia

11

¢,Diga Usted si los trabajadores cumplen con eficacia sus
actividades laborales?




12

¢,Diga Usted si los trabajadores logran con eficacia el
objetivo esperado?

13

¢Diga Usted si los trabajadores utilizan los recursos con
eficacia para el desarrollo de sus actividades?

Indicador: Actitudes

14

¢ Diga Usted si las personas tienen actitudes proactivas
en el trabajo?

15

¢,Diga Usted si las personas que laboran en la entidad
cuentan con actitudes honestas en el trabajo?

DIMENSION: MOTIVACION

Indicador: Incentivos y condiciones de trabajo

16

¢,Diga Usted si Recursos Humanos incentiva al personal
por el buen desempefio en sus funciones?

17

¢Diga Usted si las oficinas se encuentran debidamente
acondicionadas para el desarrollo de las actividades del
trabajador?

Indicador: Estado de animo

18

¢ Diga Usted si el estado de animo de los trabajadores es
alegre?

19

¢,Diga Usted si los trabajadores comparten el buen humor
a sus comparieros?

Indicador: Remuneraciones

20

¢Considera Usted que la remuneracion que percibe el
trabajador es acorde a los grados obtenidos?

21

¢Considera Usted que la remuneracién que percibe
satisface sus necesidades?

22

¢Considera Usted que la remuneracion que otorga el
estado alcanza para la canasta familiar?




ANEXO 04

Validador 1

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Sefior(a)(ita): Mgt. Manuel Jesus Garcia Amaya
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria de Gestion
Pulblica de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Norte, promocién 2023,
aula 4 requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria
para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnoldgicos en una Unidad de Gestién Educativa Local de
Ayacucho, 2022.

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

)
Vs -

Atentamente

Fernandez Quispe, Roy
42519727



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Manuel Jesus Garcia Amaya

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion

Clinica () Social () Educativa ()

profesional en
el area:

académica: | Contabilidad (X)
Areas de experiencia | Organo de Control Institucional
profesional:
Institucién donde labora: | UNSCH
Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios ( ) Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si
corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Cuestionario de evaluacién de la capacitacion y el
Prueba: | manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos

Autor (a): | Roy Fernandez Quispe

Objetivo: | Medir la relacion entre la capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnolégicos de una Unidad de
Gestidén Educativa Local de Ayacucho,2022.

Administracion:

Afo: | 2023

Ambito de | Usuarios de entre 18 a 70 afios que hagan usos de los
aplicacion: | sistemas tecnoldgicas de la Institucion.

Dimensiones: | 3 respectivamente para cada variable

Confiabilidad:

Escala: | Likert

Niveles o rango: | 5

Cantidad de items: | 44

aplicacion:

Tiempo de | 10 a 15 min.




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la capacitacion y el manejo eficiente

de sistemas tecnologicos, elaborado por Roy Fernandez Quispe en el afio 2023 de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio

CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

El item se modificaciones o0 una modificacion
comprende muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es de acuerdo con su significado o por la
decir, su ordenacion de estas.
sintactica Y | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
semantica son especifica de algunos de los términos
adecuadas. del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y

sintaxis adecuada.

1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la
COHERENCIA | desacuerdo (no cumple dimension.
El item tiene | con el criterio)
relacion légica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial

con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

(bajo nivel de acuerdo)

/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que

criterio se vea afectada la medicién de la
dimension.
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero

otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.




4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio
Instrumento que mide la variable 01: Capacitacion

Definicion de la variable: La capacitacion es una herramienta que ay

mejor comprension de las actividades y procesos de gestion, y ayuda

tensiones e incidentes que impactan en las metas organizacionales. (Mirabal, 2017).

Dimensién 1: Planificacion

Declara que el desarrollo del contenido de la capacitacion se basa en el primer

diagndstico desarrollado, teniendo en cuenta presupuestos, supervisores, tiempo y, lo

mas importante, los recursos que se utilizardn para su efectividad (Gonzales et al.,

2019).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs. /
Recom.

Oportunida
d

¢ Diga Usted si fue capacitado
de manera oportuna para el

desempefio de sus funciones?

¢,Diga Usted si la Unidad de
Recursos Humanos planifico
oportunamente las
capacitaciones para los

trabajadores de la entidad?

¢ Diga Usted si las
capacitaciones se realizaron de

manera oportuna?

Frecuencia

¢ Diga Usted si las
capacitaciones a los
trabajadores son de manera

frecuente?

¢Diga Usted si se capacita

frecuentemente de acuerdo a las




funciones que desempefia en su

area?

Tema

¢,Diga Usted si Recursos
Humanos le comunica sobre el

tema a tratar en la capacitacion?

¢,Cree Usted que el capacitador
domina el tema que desarrolla

en la capacitacion?

Inversion

¢ Sefale Usted si Recursos
Humanos invierte en

capacitacion del personal?

¢ Sefiale Usted si la inversion en
capacitaciones al personal es

costosa?

¢ Diga Usted si la inversion que
se asigna para las

capacitaciones es suficiente?

Dimension 2;

Ejecucion

Se hace manifiesto que se trata de la ejecucion de planes y acciones elegidos para la

retroalimentacion del empleado. Los indicadores

son:

Metodologia

utilizada:

Incluye los pasos para realizar la capacitacion, las herramientas a utilizar y el nimero,

los pasos participantes a estimar (Mirabal ,2017).

del capacitador mejora la

. Obs./
Indicadores Item Claridad |Coherencia | Relevancia
Recom.
¢Diga Usted si el capacitador
tiene metodologia de
3 4 3 4
_|ensefianza en las
Metodologia o
capacitaciones del personal?
¢Diga Usted si la metodologia
J 4 3 4




calidad de conocimiento de las

personas?

¢Diga Usted si el capacitador
utiliza técnicas metodologicas
de ensefanza para el logro del

aprendizaje del personal?

Satisfaccion

¢Diga Usted si esta satisfecho
(a) con los nuevos
conocimientos obtenidos en la

capacitacion?

¢Diga Usted si la capacitacion
satisface el logro de sus

objetivos trazados?

¢Diga Usted si el personal se
encuentra satisfecho con las

capacitaciones?

Producto

¢,Diga Usted si el producto final
del curso de capacitacion fue
facil de entender?

¢ Diga Usted si el producto
ofrecido por el capacitador es

innovador?

Dimension 3: Evaluacion

Menciona que es el método para la presentacién de resultados. desarrollo de acciones,

para lo cual se realiza una estimacion de las actividades realizadas para asegurar que

el trabajador esta aprendiendo de manera efectiva (Mirabal,2017).

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs./
Recom.

Transferencia

¢,Diga Usted si el personal

capacitado transfiere los




conocimientos entre sus

comparnieros de trabajo?

¢Diga Usted si la
transferencia de
aprendizaje de la
capacitacion fortalecio sus
habilidades?

Aplicacion

¢Diga  Usted si la
aplicacion del curso de
capacitaciéon ayuda en el
cumplimiento de las
funciones de los

trabajadores?

¢Diga Usted si al finalizar
el curso de capacitacion
se aplica una encuesta a

los participantes?

Mgt. CPC Manuel Jesus Garcia Amaya
DNI N.°© 21537687




Instrumento que mide la variable 02: Eficiencia

Definicion de la variable: Jacobs R. & Chase R. (2017) también menc
eficiencia entiende hacer algo por la menor cantidad de dinero posible; el objetivo de
un proceso eficiente es producir un bien o proporcionar proceso, un Servicio

es producir un bien o brindar un servicio con la menor cantidad de entrada de recursos.

Dimension 1: Trabajo en equipo
Arenas (2019), sostiene que el trabajo en equipo permite compartir informacion de
manera mas fluida y que puede ser utilizada cuando se considere oportuno para

encaminar procesos hacia el logro de metas.

Obs. /

Recom.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia

¢Diga Usted si las personas
estan comprometidas para el
logro de los objetivos de la
institucion? 3 3 3

¢Diga Usted si los lideres
estdn comprometidos, trabajar
Compromiso |en equipo para lograr las

y empatia | metas institucionales? 4 3 4

¢Diga Usted Si los
compafieros de trabajo son

empaticos? 3 3 3

¢Diga Usted si la empatia es
importante en el ambiente de
trabajo? 3 3 3

¢Diga Usted si el personal
Efectividad y | capacitado es mas efectivo en
productividad el desempefio de sus

actividades laborales? 4 3 4




¢Diga Usted si

Recursos

Humanos evalla la efectividad

de los trabajadores? 4 3 4
¢ Considera Usted que la
capacitacion mejora la
productividad del personal? 4 3 4

Dimensién 2;

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el resultado entre los individuos y la interaccion de las

necesidades humanas que suceden en las entidades (Lacayo, 2017).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs./
Recom.

Desempefio

laboral

¢ Considera Usted que el
personal capacitado
desempefia con calidad su

trabajo?

¢ Considera Usted que un
buen desempefio laboral
menora los errores en el

trabajo?

¢ Considera Usted que un
buen desempefio laboral
ayuda a la gestion

administrativa?

Eficacia

¢Diga Usted si los
trabajadores cumplen con
eficacia sus actividades

laborales?




¢Diga  Usted si  los
trabajadores logran con
eficacia el objetivo
esperado?

¢Diga  Usted si los
trabajadores utilizan los
recursos con eficacia para
el desarrollo de sus

actividades?

Actitudes

¢Diga Usted si las
personas tienen actitudes

proactivas en el trabajo?

¢,Diga Usted si las
personas que laboran en
la entidad cuentan con
actitudes honestas en el

trabajo?

Dimension 3: Motivacion

Callata & Fuentes (2018) La motivacion laboral es una fuerza impulsora interna que

alienta a las personas a completar sus tareas con cuidado

. Obs./
Indicadores Item Claridad |Coherencia |Relevancia
Recom.
¢Diga Usted si
_ Recursos Humanos
Incentivos y _ _
o incentiva al
condiciones de
) personal por el buen
trabajo .
desempefio en sus
funciones? 3 3 3




¢Diga Usted si las
oficinas se
encuentran
debidamente
acondicionadas
para el desarrollo de
las actividades del
trabajador?

Estado de animo

¢,Diga Usted si el
estado de animo de
los trabajadores es
alegre?

¢,Diga Usted si los
trabajadores
comparten el buen
humor a sus

comparneros?

Remuneraciones

¢, Considera Usted
que la
remuneracion que
percibe el
trabajador es
acorde a los grados
obtenidos?

¢ Considera Usted
que la
remuneracion que
percibe satisface

sus necesidades?




¢ Considera Usted
que la
remuneracion que
otorga el estado
alcanza para la

canasta familiar? 4 4

Mgt. CPC Manuel Jesus Garcia Amaya
DNI N.° 21537687




Validador 2
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Sefor(a)(ita): Mtro. Luis Alberto Guevara delgado

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria de Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Norte, promocion 2023,
aula 4 requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria

para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnoldgicos en una Unidad de Gestidon Educativa Local de
Ayacucho, 2022.

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

7

]
/ / |

Fernandez Quispe, Roy
42519727



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Luis Alberto Guevara delgado

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién

Clinica () Social () Educativa ()

académica: | Administracién (X)
Areas de experiencia | Docente Universitario
profesional:

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2 a 4 afos ( X) Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si
corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la | Cuestionario de evaluacion de la capacitacion y el
Prueba: | manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos

Autor (a): | Roy Fernandez Quispe

Objetivo: | Medir la relacién entre la capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnoldgicos de una Unidad de
Gestién Educativa Local de Ayacucho,2022.

Administracion:

Afo: | 2023

Ambito de | Usuarios de entre 18 a 70 afios que hagan usos de los
aplicacion: | sistemas tecnoldgicas de la Institucion.

Dimensiones: | 3 respectivamente para cada variable

Confiabilidad:

Escala: | Likert

Niveles o rango: | 5

Cantidad de items: | 44

aplicacion:

Tiempo de | 10 a 15 min.




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la capacitacion y el manejo eficiente

de sistemas tecnologicos, elaborado por Roy Fernandez Quispe en el afio 2023 de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o una modificacién muy
El item se grande en el uso de las palabras de
cpr_nprende acuerdo con su significado o por la
facilmente,  es ordenacion de estas.
decir, SU | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
sintactica y especifica de algunos de los términos
semantica  son del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimension.

El item tiene | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial
relacion  légica | (bajo nivel de acuerdo) /lejana con la dimension.

con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se

RELEVANCIA vea afectada la medicion de la
El item es dimension.
esencial 0 | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
importante, es otro item puede estar incluyendo lo que

mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel




1: No cumple con el criterio
Instrumento que mide la variable 01: Capacitacion

Definicion de la variable: La capacitacion es una herramienta que ayuda para una
mejor comprension de las actividades y procesos de gestion, y ayuda a reducir las

tensiones e incidentes que impactan en las metas organizacionales. (Mirabal, 2017).

Dimension 1: Planificacion

Declara que el desarrollo del contenido de la capacitacion se basa en el primer
diagndstico desarrollado, teniendo en cuenta presupuestos, supervisores, tiempo y, lo
mas importante, los recursos que se utilizardn para su efectividad (Gonzéles et al.,
2019).

Obs. /

Recom.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia

¢,Diga Usted si fue capacitado de
manera oportuna para el 4 4 3

desempefio de sus funciones?

¢ Diga Usted si la Unidad de
Recursos Humanos planifico
Oportunidad | oportunamente las 4 4 3
capacitaciones para los

trabajadores de la entidad?

¢Diga Usted si las
capacitaciones se realizaron de 4 3 4

manera oportuna?

¢Diga Usted si las
capacitaciones a los trabajadores 3 4 3

son de manera frecuente?

Frecuencia |¢Diga Usted si se capacita
frecuentemente de acuerdo a las
funciones que desempefia en su

area?




Tema

¢,Diga Usted si Recursos
Humanos le comunica sobre el

tema a tratar en la capacitacion?

¢,Cree Usted que el capacitador
domina el tema que desarrolla en

la capacitacion?

Inversion

¢ Sefale Usted si Recursos
Humanos invierte en

capacitacion del personal?

¢ Sefiale Usted si la inversion en
capacitaciones al personal es

costosa?

¢,Diga Usted si la inversion que
se asigna para las

capacitaciones es suficiente?

Dimensidn 2: Ejecucion

Se hace manifiesto que se trata de la ejecucion de planes y acciones elegidos para la

retroalimentacion del empleado. Los indicadores

son.

Metodologia

utilizada:

Incluye los pasos para realizar la capacitacion, las herramientas a utilizar y el nimero,

los pasos participantes a estimar (Mirabal ,2017).

calidad de conocimiento de las

personas?

. Obs./
Indicadores Item Claridad |Coherencia | Relevancia
Recom.
¢Diga Usted si el capacitador
tiene metodologia de
. 4 3 4
ensefianza en las
| capacitaciones del personal?
Metodologia : i _
¢Diga Usted si la metodologia
del capacitador mejora la
4 4 4




¢Diga Usted si el capacitador
utiliza técnicas metodologicas
de ensefanza para el logro del

aprendizaje del personal?

Satisfaccion

¢Diga Usted si esta satisfecho
(a) con los nuevos
conocimientos obtenidos en la

capacitacion?

¢Diga Usted si la capacitacion
satisface el logro de sus
objetivos trazados?

¢Diga Usted si el personal se
encuentra satisfecho con las

capacitaciones?

Producto

¢,Diga Usted si el producto final
del curso de capacitacion fue

facil de entender?

¢ Diga Usted si el producto
ofrecido por el capacitador es

innovador?

Dimension 3: Evaluacion

Menciona que es el método para la presentacion de resultados. desarrollo de acciones,

para lo cual se realiza una estimacion de las actividades realizadas para asegurar que

el trabajador esta aprendiendo de manera efectiva (Mirabal,2017).

. Obs./
Indicadores ltem Claridad | Coherencia|Relevancia
Recom.
¢,Diga Usted si el personal
~ |capacitado transfiere los
Transferencia 4 3 4

conocimientos entre sus

companieros de trabajo?




¢Diga  Usted si la
transferencia de
aprendizaje de la
capacitacion fortalecio sus

habilidades?

Aplicacion

¢Diga Usted si la
aplicacion del curso de
capacitacion ayuda en el
cumplimiento de las
funciones de los

trabajadores?

¢,Diga Usted si al finalizar
el curso de capacitacion se
aplica una encuesta a los

participantes?

Mtro Luis Alberto Guevara delgado
DNI N.° 47167914




Instrumento que mide la variable 02: Eficiencia

Definicion de la variable: Jacobs R. & Chase R. (2017) también mer
eficiencia entiende hacer algo por la menor cantidad de dinero posible; el objetivo de
un proceso eficiente es producir un bien o proporcionar proceso, un Servicio

es producir un bien o brindar un servicio con la menor cantidad de entrada de recursos.

Dimension 1: Trabajo en equipo
Arenas (2019), sostiene que el trabajo en equipo permite compartir informacion de
manera mas fluida y que puede ser utilizada cuando se considere oportuno para

encaminar procesos hacia el logro de metas.

Obs. /

Recom.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia

¢,Diga Usted si las personas estan
comprometidas para el logro de

los objetivos de la institucion? 3 4 3

¢Diga Usted si los lideres estan
comprometidos, trabajar en
Compromiso y |equipo para lograr las metas

empatia institucionales? 4 3 4

¢ Diga Usted si los comparieros de

trabajo son empaticos? 3 4 3

¢Diga Usted si la empatia es
importante en el ambiente de
trabajo? 4 3 4

¢Diga Usted si el personal
Efectividad y |capacitado es mas efectivo en el
productividad |desempeiio de sus actividades

laborales? 4 3 4




¢Diga  Usted si Recursos
Humanos evalla la efectividad de
los trabajadores? 4 3 4
,Considera Usted que la
capacitacion mejora la
productividad del personal? 4 3 4

Dimensién 2: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el resultado entre los individuos y la interaccion de las

necesidades humanas que suceden en las entidades (Lacayo, 2017).

Obs./
Indicadore . Clarida |Coherenci |Relevanci
Iltem Recom
S d a a
¢Considera Usted que el
personal capacitado
desempeiia con calidad su
trabajo? 4 3 4
¢Considera Usted que un
Desempefi |[buen desempeiio laboral A 2 A
o laboral |menora los errores en el
trabajo?
¢Considera Usted que un
buen desempefio laboral
3 4 3 4
ayuda a la gestion
administrativa?
¢Diga Usted Si los
S trabajadores cumplen con
Eficacia o o
eficacia sus  actividades
laborales? 3 4 4




¢Diga Usted Si los
trabajadores logran  con

eficacia el objetivo esperado?

¢Diga Usted si los
trabajadores  utilizan  los
recursos con eficacia para el

desarrollo de sus actividades?

Actitudes

¢,Diga Usted si las personas
tienen actitudes proactivas en

el trabajo?

¢ Diga Usted si las personas
que laboran en la entidad
cuentan con actitudes

honestas en el trabajo?

Dimension 3: Motivacion

Callata & Fuentes (2018) La motivacién laboral es una fuerza impulsora interna que

alienta a las personas a completar sus tareas con cuidado

Indicadores item Claridad | Coherencia|Relevancia Obs/
Recom.
¢Diga Usted si
Recursos Humanos
incentiva al personal
Incentivosy |por el buen
condiciones de |desempefio en sus
trabajo funciones? 3 3
¢Diga Usted si las
oficinas se
encuentran 3 4




debidamente
acondicionadas
para el desarrollo de
las actividades del

trabajador?

Estado de animo

¢,Diga Usted si el
estado de animo de
los trabajadores es

alegre?

¢ Diga Usted si los
trabajadores
comparten el buen
humor a sus

compaferos?

Remuneraciones

¢, Considera Usted
que la
remuneracion que
percibe el
trabajador es
acorde a los grados

obtenidos?

¢,Considera Usted
que la
remuneracion que
percibe satisface

sus necesidades?

¢, Considera Usted
gue la
remuneracion que

otorga el estado




alcanza para la
canasta familiar?

Mtro. GUEVARA DELGADO, LUIS ALBERTO
DNI 47167914



Validador 3
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Sefior(a)(ita): Mtro. CHACCHI MORALES, GRIMALDO

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria de Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede UCV Filial Norte, promocion 2023,
aula 4 requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria

para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: La capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnoldgicos en una Unidad de Gestidon Educativa Local de
Ayacucho, 2022.

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

)
/ / /! N/)\

Fernandez Quispe, Roy
42519727



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | CHACCHI MORALES, GRIMALDO

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion | Clinica () Social () Educativa ()
académica: | Contador (X)

Areas de experiencia | Contador Publico

profesional en

profesional:
Institucion donde labora: | Asesoria Contable (privado)
Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X))

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si
corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la

Cuestionario de evaluacion de la capacitacién y el

Prueba: | manejo eficiente de sistemas tecnoldgicos
Autor (a): | Roy Fernandez Quispe
Objetivo: | Medir la relacién entre la capacitacion y el manejo

eficiente de sistemas tecnoldgicos de una Unidad de
Gestién Educativa Local de Ayacucho,2022.

Administracion:

aplicacion:

Afo: | 2023
Ambito de | Usuarios de entre 18 a 70 afios que hagan usos de los
aplicacion: | sistemas tecnoldgicas de la Institucion.
Dimensiones: | 3 respectivamente para cada variable
Confiabilidad:
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 5
Cantidad de items: | 44
Tiempo de | 10 a 15 min.




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la capacitacion y el manejo eficiente

de sistemas tecnologicos, elaborado por Roy Fernandez Quispe en el afio 2023 de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o una modificacién muy
El item se grande en el uso de las palabras de
cpr_nprende acuerdo con su significado o por la
facilmente,  es ordenacion de estas.
decir, SU | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
sintactica y especifica de algunos de los términos
semantica  son del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA | (no cumple con el criterio) dimension.

El item tiene | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial
relacion  légica | (bajo nivel de acuerdo) /lejana con la dimension.

con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se

RELEVANCIA vea afectada la medicion de la
El item es dimension.
esencial 0 | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
importante, es otro item puede estar incluyendo lo que

mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel




1: No cumple con el criterio
Instrumento que mide la variable 01: Capacitacion

Definicion de la variable: La capacitacion es una herramienta que ayuda para una
mejor comprension de las actividades y procesos de gestion, y ayuda a reducir las

tensiones e incidentes que impactan en las metas organizacionales. (Mirabal, 2017).

Dimension 1: Planificacion

Declara que el desarrollo del contenido de la capacitacion se basa en el primer
diagndstico desarrollado, teniendo en cuenta presupuestos, supervisores, tiempo y, lo
mas importante, los recursos que se utilizardn para su efectividad (Gonzéles et al.,
2019).

Obs. /

Recom.

Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia

¢,Diga Usted si fue capacitado de
manera oportuna para el 3 3 3

desempefio de sus funciones?

¢ Diga Usted si la Unidad de
Recursos Humanos planifico
Oportunidad | oportunamente las 3 3 3
capacitaciones para los

trabajadores de la entidad?

¢Diga Usted si las
capacitaciones se realizaron de 3 4 4

manera oportuna?

¢Diga Usted si las

capacitaciones a los

. 3 4 3
trabajadores son de manera
~|frecuente?
Frecuencia i i i
¢ Diga Usted si se capacita
frecuentemente de acuerdo a las
3 4 4

funciones que desempefia en su

area?




Tema

¢,Diga Usted si Recursos
Humanos le comunica sobre el

tema a tratar en la capacitacion?

¢,Cree Usted que el capacitador
domina el tema que desarrolla

en la capacitacion?

Inversion

¢ Sefale Usted si Recursos
Humanos invierte en

capacitacion del personal?

¢ Sefiale Usted si la inversion en
capacitaciones al personal es

costosa?

¢,Diga Usted si la inversion que
se asigna para las

capacitaciones es suficiente?

Dimensién 2;

Ejecucion

Se hace manifiesto que se trata de la ejecucion de planes y acciones elegidos para la

retroalimentacion del empleado. Los indicadores

son.

Metodologia

utilizada:

Incluye los pasos para realizar la capacitacion, las herramientas a utilizar y el nimero,

los pasos participantes a estimar (Mirabal ,2017).

calidad de conocimiento de las

personas?

. Obs. /
Indicadores Item Claridad |Coherencia | Relevancia
Recom.
¢Diga Usted si el capacitador
tiene metodologia de
. 3 3 4
ensefianza en las
| capacitaciones del personal?
Metodologia : i _
¢Diga Usted si la metodologia
del capacitador mejora la
3 4 3




¢Diga Usted si el capacitador
utiliza técnicas metodoldgicas
de ensefanza para el logro del

aprendizaje del personal?

¢Diga Usted si esta satisfecho
(a) con los nuevos
conocimientos obtenidos en la

capacitacion?

Satisfaccion

¢Diga Usted si la capacitacion
satisface el logro de sus
objetivos trazados?

¢Diga Usted si el personal se
encuentra satisfecho con las

capacitaciones?

Producto

¢,Diga Usted si el producto final
del curso de capacitacion fue

facil de entender?

¢ Diga Usted si el producto
ofrecido por el capacitador es

innovador?

Dimension 3:

Evaluacioén

Menciona que es el método para la presentacion de resultados. desarrollo de acciones,

para lo cual se realiza una estimacion de las actividades realizadas para asegurar que

el trabajador esta aprendiendo de manera efectiva (Mirabal,2017).

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Obs./
Recom.
¢Diga Usted si el
Transferencia | personal capacitado 3 4
transfiere los




conocimientos entre sus

comparnieros de trabajo?

¢Diga Usted si la
transferencia de
aprendizaje de la 4 3
capacitacion  fortalecio
sus habilidades?

¢Diga  Usted si la
aplicacion del curso de

capacitacion ayuda en el

o 3 3
cumplimiento de las
L funciones de los
Aplicacion )
trabajadores?
¢ Diga Usted si al finalizar
el curso de capacitacion A 2

se aplica una encuesta a

los participantes?

Mtro CHACCHI MORALES, GRIMALDO
DNI N.° 28237753




Instrumento que mide la variable 02: Eficiencia

Definicion de la variable: Jacobs R. & Chase R. (2017) también mer

eficiencia entiende hacer algo por la menor cantidad de dinero posible; el objetivo de

un proceso eficiente es producir un bien o proporcionar proceso, un Servicio

es producir un bien o brindar un servicio con la menor cantidad de entrada de recursos.

Dimension 1: Trabajo en equipo

Arenas (2019), sostiene que el trabajo en equipo permite compartir informacion de

manera mas fluida y que puede ser utilizada cuando se considere oportuno para

encaminar procesos hacia el logro de metas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obs. /

Recom.

Compromiso y

empatia

¢ Diga Usted si las personas estan
comprometidas para el logro de

los objetivos de la institucion?

¢Diga Usted si los lideres estan
comprometidos, trabajar en
equipo para lograr las metas

institucionales?

¢,Diga Usted si los compafieros de

trabajo son empaticos?

¢Diga Usted si la empatia es
importante en el ambiente de

trabajo?

Efectividad y

productividad

¢Diga Usted si el personal
capacitado es mas efectivo en el
desempefio de sus actividades

laborales?

¢Diga Usted si Recursos
Humanos evalla la efectividad de

los trabajadores?




¢,Considera Usted que la
capacitacion mejora la

productividad del personal? 4 3 3

Dimension 2: Satisfaccién laboral
La satisfaccion laboral es el resultado entre los individuos y la interaccion de las

necesidades humanas que suceden en las entidades (Lacayo, 2017).

Obs./
Indicadore . Clarida |Coherenci |Relevanci
Item Recom
S d a a

¢Considera Usted que el
personal capacitado
desempeiia con calidad su
trabajo? 3 3 4

¢Considera Usted que un
Desempefi |buen desempefio laboral
o laboral |menora los errores en el

trabajo?

¢Considera Usted que un
buen desempefio laboral
ayuda a la gestion

administrativa?

¢ Diga Usted Si los
trabajadores cumplen con
eficacia  sus  actividades
laborales? 3 4 4

Eficacia |¢Diga Usted S los

trabajadores  logran  con

eficacia el objetivo esperado? 3 3 3

¢Diga Usted S los

trabajadores utilizan los 3 3 3




recursos con eficacia para el

desarrollo de sus actividades?

¢Diga Usted si las personas

Actitudes

cuentan con actitudes

honestas en el trabajo?

tienen actitudes proactivas en 3 3 3
el trabajo?
¢Diga Usted si las personas
gue laboran en la entidad
3 3 4

Dimension 3: Motivacion

Callata & Fuentes (2018) La motivacién laboral es una fuerza impulsora interna que

alienta a las personas a completar sus tareas con cuidado

i Obs./
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recom.
¢,Diga Usted si Recursos
Humanos incentiva al
personal por el buen
desempeiio en  sus
_ funciones? 4 3 3
Incentivos y : :
o ¢Diga Usted si las
condiciones de B
_ oficinas se encuentran
trabajo .
debidamente
acondicionadas para el
desarrollo de las
actividades del
trabajador? 3 3 4




¢,Diga Usted si el estado
de animo de los 3 3

trabajadores es alegre?

Estado de animo | ¢ Diga Usted si los
trabajadores comparten
el buen humor a sus

compareros?

¢, Considera Usted que
la remuneracion que
percibe el trabajador es
acorde a los grados

obtenidos? 4 3

¢, Considera Usted que
_ la remuneracion que

Remuneraciones _ _
percibe satisface sus

necesidades? 3 3

¢, Considera Usted que
la remuneraciéon que

otorga el estado alcanza

para la canasta familiar? 4 3

Mtro CHACCHI MORALES, GRIMALDO
DNI N.° 28237753




ANEXO 05: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CAPACITACION ,361 60 ,000 ,745 60 ,000
EFICIENCIA ,405 60 ,000 ,655 60 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Extraida del programa SSPS v26

e Menor a 50 muestras se toma a Shapiro — Wilk

e Mayor de 50 muestras se toma Kolmogoroy - Smirnoy



Anexo 6 Varios

Consentimiento Informado
Yo, Roy Fernandez Quispe, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, estoy realizando la investigacién de titulada “La capacitacion y el manejo
eficiente de sistemas tecnolégicos en una Unidad de Gestiébn Educativa Local de
Ayacucho, 2022”. Por consiguiente, se le invita a participar voluntariamente en dicho
estudio. Su participacion sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo de la

investigacion.

Propdsito del estudio

El objetivo del presente estudio es Determinar la influencia de la capacitacion y el
manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una Unidad de Gestion Educativa Local
de Ayacucho, 2022. Esta investigacion es desarrollada en la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo del Campus Cono Norte Lima aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de una Institucion Educativa

Unidad de Gestion Educativa Local de Ayacucho.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y

se realizara en el ambiente de una Institucion Gestion Educativa Local de Ayacucho,

las respuestas anotadas seran codificadas y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la



investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico, ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es

totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Fernandez Quispe, Roy email: Roydubish8@hotmail.com

y docente Asesor: Rojas Mori Johnny Silvino email: jsrojasm@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o,

Nro. DN

Ayacucho, 25 mayo del 2023

Nota: Obligatorio a partir de los 18 afios

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.



Confiabilidad

Prueba de confiabilidad

Para la variable: Capacitacion

Resumen del procesamiento de datos

%
100.00

N.°

10

Validos

0.00
100.00

0
10

Excluidos (*)

total

* Eliminacién de la lista basada en todas las variables de

procesamiento

Base de datos de todos los elementos de prueba piloto

ITEMS

SUMA

74
70
67

65
70
84
77

68
81

74

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

0.450 ] 0.610 { 0.640 | 0.610 | 0.450 | 0.610 | 0.640 | 0.250 | 0.400 | 0.640 | 0.250 | 0.640 | 0.640 | 0.450 | 0.400 | 0.760 | 0.640 | 0.450 | 0.640 | 0.240 | 0.450 | 0.400

ENCUESTADOS

E1l

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10

VARIANZA




SUMATORIA
DE VARIANZAS | 10410

VARIANZA DE
LA SUMA DE | 34.600
LOS ITEMS

Aplicando la formula:

K= 22

Reemplazando los valores: a = 0.93

Por los tanto el coeficiente de Cronbach,

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N.2 de items

0.93 22




Prueba de confiabilidad

Para la variable: Eficiencia

Resumen del procesamiento de datos

Validos

Excluidos (*)

total

N.°
10
0
10

100.00
0.00
100.00

%

* Eliminacién de la lista basada en todas las variables de
procesamiento

Base de datos de todos los elementos de prueba piloto

ENCUESTADOS JEND

1 2 3 4 5 6 7 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| SUMA
El 3 3 3 3 2 3 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 54
E2 3 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 2 4 70
E3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 52
E4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 61
ES 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 55
E6 4 4 4 4 2 4 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 58
E7 4 4 4 4 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 4 2 3 64
E8 5 5 5 4 2 5 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 62
E9 5 5 5 5 3 5 3 3 3 3 2 3 1 3 2 2 2 3 2 5 2 3 70
E10 4 4 4 5 2 4 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 4 2 2 56

VARIANZA 0.610 | 0.610 [ 0.610 ] 0.610 | 0.450 | 0.610 | 0.240 ] 0.450 | 0.400 | 0.450 | 0.250 | 0.450 | 0.290 | 0.450 | 0.210 | 0.210 | 0.160 | 0.450 | 0.290 | 0.610 | 0.000 | 0.450




SUMATORIA DE

VARIANZAS | 8410

VARIANZA DE LA
SUMA DE LOS | 36.560

ITEMS
2
Aplicando la formula: K 1 Z S,
a = — =
K-1 S’
K= 22

Reemplazando los valores: a = 0.96

Por los tanto el coeficiente de Cronbach,

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N.2 de items

0.96 22




Implementacion de cuestionario en disefio de Google forms
URL de aplicativo : https://forms.gle/FbQ2weeV1unQNLGI8

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

CUESTIONARIO

Capacitacion

Eficiencia

><

CUESTIONARIO DE LAS VARIABLES DE
ESTUDIO

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta, el cual tiene caracter confidencial con
fines académicos, para obtener informacién relevante para cumplir con los objetivos de la investigacion
titulada: “La capacitacién y el manejo eficiente de sistemas tecnolégicos en una Unidad de Gestién Educativa
Local de Ayacucho, 2022." Agradeciendo su colaboracidn, lea las siguientes preguntas y responda con
veracidad segun crea conveniente:

Marque (x) donde represente su eleccion de acuerdo a la pregunta.

CUESTIONARIO SOBRE LA VARIABLE CAPACITACION

Descripcién (opcional)


https://forms.gle/FbQ2weeV1unQNL6i8

Informacidn procesada en SPSS v26 de la variable capacitacion

*cuestionario_tesis_ok.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

| Archivo

Ayuda

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

Datos  Transformar  Analizar

Ver

Editar
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Informacién procesada en SPSS v26 de la variable eficiencia

[ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

0_tesis_ok.sav

e *cuestionari

Ayuda

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Transformar  Analizar  Graficos

Archivo  Editar Ver Datos

‘\ﬂsible: 60 de 60 variables

£

9:VAR2_P13

B

VAR2
HE

VAR2 VAR2
A

VAR2 VAR2
“d P17 Hd P18

VAR2 VAR2 VAR2
“"j P14 H"‘ P15 Hd P16

VAR2 VAR2
“d P12 Hd P13

VAR2
a7

VAR2 VAR2
A

VAR2
4%

VAR2| gVAR2| gVAR2 gVAR2
AT AT A

'AR2 VAR2
4

"

VAR2
P1

a

[¥]

3

10
"

13
14
15

16
17
18

19

21

24

|UnicodeON |

IBM SPSS Statistics Processor esta listo |

- T S = OB I~ - - S

0800
=4

11/06/2023

Q Blsqueda

iHg
Soleado



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
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Yo, ROJAS MORI JOHNNY SILVINO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "La capacitacion y el manejo
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