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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022. La
investigacion se baso en un enfoque cuantitativo y basica del nivel descriptivo
correlacional de corte transversal. La muestra consistié en 129 servidores publicos
seleccionados mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple. La técnica
empleada fue la encuesta y los instrumentos de tipo cuestionarios. De acuerdo con
los resultados de la encuesta, el 49% de los participantes considera que la
capacitaciéon se encuentra en un nivel alto, mientras que el 40% opina que el
rendimiento laboral esta en un nivel bajo. Los hallazgos revelaron que existe una
relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el rendimiento
laboral, obteniendo un PVALOR de 0.001 y un Rho de 0,564, por lo tanto, se acepta
la hipodtesis de investigacion alterna. Se concluy6 que a mayores capacitaciones se

tiene mayor rendimiento laboral.

Palabras clave: Capacitacion, rendimiento laboral, relacion.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between employee
training and job performance in an executing entity, 2022. The research was based
on a quantitative and basic cross-sectional correlational descriptive level approach.
The sample consisted of 129 public servants selected through simple random
probabilistic sampling. The technique used was the survey and questionnaire-type
instruments. According to the results of the survey, 49% of participants consider that
training is at a high level, while 40% believe that job performance is at a low level.
The findings revealed that there is a significant positive moderate relationship
between training and job performance, obtaining a PVALUE of 0.001 and a Rho of

0.564, therefore, the alternative research hypothesis is accepted. It was concluded
that the greater the training, the greater the job performance.

Keywords: Training, job performance, relationship.



l. INTRODUCCION

En la actualidad, a nivel global, la atencién se centra en los desafios relacionados
con la formacion y desarrollo de los trabajadores en instituciones publicas. Existe
una creciente preocupacion por lograr mejoras constantes con el fin de proporcionar
servicios de calidad superior a la poblacién. Segun Bonilla et al. (2018) indicaron
gue la formacion es esencial en la gestion del personal de gestion y trabajadores,
especialmente en la Universidad Técnica de Ambato. Una inadecuada formacion
puede conducir a desactualizacion en las tareas, generando conflictos, estrés e
improductividad. Es fundamental que el personal comprenda sus roles y
responsabilidades. La deficiencia en capacitacion y una induccion ineficaz al puesto
de trabajo resultan en desconocimiento de las tareas. Es crucial dirigir adecuados
programas de formacion al personal administrativo y trabajadores para optimizar el
ambiente laboral y la productividad.

En el ambito de la formacion y rendimiento de los empleados, especialmente en el
sector de las organizaciones del estado, Cieza et al. (2021) sefialan que aquellos
gue reconocen la importancia de medir y evaluar el rendimiento laboral desde el
principio resaltan la falta de factores como componentes de cambio. Estos factores
influyen en la mision de los recursos humanos, fortaleciendo los esfuerzos
subsiguientes con el fin de alcanzar las distintas metas propuestas y todos los
objetivos de los gobiernos locales. La actual tendencia en la administracién publica
se orienta hacia estandares organizativos y legales, priorizando la capacitacion
adecuada del personal. Esto no solo garantiza un desempefio 6ptimo de los
colaboradores, sino también servicios de forma eficaz para los ciudadanos. En
ultima instancia, se visualiza una falta de genuino interés en el desarrollo del talento
humano, donde la capacitacion a menudo se planifica como una obligacion formal

sin un compromiso real hacia este propadsito.

A nivel global, segun el Grupo Cegos (2021), Europa se destaca como el lugar
donde la formacién y la evolucion de habilidades han evolucionado de manera
esperada con los avances cientificos. Para el periodo del 2020 al 2021, donde el
91% de los encargados de recursos humanos en paises como Espafia, Alemania,

Francia y también Italia afirman que, en un entorno caracterizado por



transformaciones bruscas, el desarrollo de habilidades emerge como un motor
estratégico fundamental. Este impulso estratégico no solo contribuye a mejorar la
competitividad de las organizaciones, sino que también tiene un impacto positivo

en la empleabilidad de su personal.

Amin, Rashid y Nawaz (2013) afirmaron que la formacion y la evolucion constituyen
procesos constantes destinados a mejorar el rendimiento de los colaboradores,
tanto en el presente como en el futuro. Sin embargo, sefialaron la importancia de
gue la institucion lleve un seguimiento del desempefio de los empleados después

de recibir la capacitacion.

Ernst & Robert (2019) indican que Argentina, con el propdésito de contrarrestar los
déficits en aumento en su ciclo econdmico, los cuales se originaron en parte debido
a los avances tecnolégicos modernos, ejecuté una serie de programas entre 2007
y 2015. Estos programas tenian como objetivo respaldar la eficiencia, la ocupacion
laboral y la adaptacién, logrando promover con cierto éxito la formacion laboral

tanto en el entorno corporativo como en el estatal.

A nivel nacional, la Ley N° 27658, conocida como la Ley Marco de la Modernizacion
del Estado, proclamé al pais en la senda de la modernizacion con el fin de potenciar
el rendimiento de la gestion publica. En este contexto, Servir (2023) expone que a
través del Decreto Ley N° 1023, se establecieron ocho subsistemas como
componentes del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos. Uno
de estos subsistemas es el de Desarrollo y Capacitacion, y dentro de este, se

encuentra el procedimiento formativo.

Conforme a la informacién proporcionada por SERVIR (2022), la gestion de la
capacitacion se define como la ejecucion del procedimiento de formacion en cada
entidad estatal. Este proceso tiene como meta principal aumentar la eficiencia de
los colaboradores mediante la reduccion de disparidades y el fortalecimiento de
destrezas y saberes. De acuerdo con las inferencias de Pratamalisendra (2021),

esto se fundamenta en la logica de que la capacitacion contribuye



significativamente al incremento del rendimiento laboral del personal en diversas

instituciones publicas.

Siguiendo la presentacion anterior, con el proposito de este estudio, se formulé el
siguiente problema general: ¢Cual es la relacién entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 20227?; asimismo
como los problemas especificos que son: ¢ Cual es la relacion entre la satisfaccion
con la capacitacion y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 20227?; ¢ Cual
es la relacién entre los sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion y
el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 20227?; ¢ Cual es la relacion entre
el apoyo organizativo para la capacitacion y el rendimiento laboral en una entidad

ejecutora, 2022?

La capacitacion se ha vuelto cada vez mas importante al demostrar su capacidad
para mejorar la eficacia y la excelencia del trabajo, y esto contribuye a alcanzar los
fines de la empresa publica o privada. También, el rendimiento laboral se refiere a
los resultados obtenidos al llevar a cabo las labores otorgadas, aprovechando los
saberes y destrezas del empleado, lo que garantiza la realizacion de los fines de la

empresa.

El enfoque principal de la justificacidn tedrica en esta tesis se basa en la conexion
entre la capacitacion de los empleados y su rendimiento laboral en una
organizacion publica en el afilo 2022. El objetivo es comprender como los
empleados perciben la capacitacién que reciben y como esta afecta su rendimiento

laboral, ofreciendo asi un marco teérico para investigaciones futuras.

La justificacién practica es que se pretende generar reflexiones entre los
colaboradores sobre la importancia de una capacitacion. La investigacion beneficia
a los colaboradores a mejorar la calidad del servicio, y a contribuir a su desarrollo
profesional. y enriguecimiento de conocimientos, permitiéndoles asumir nuevos

desafios laborales.



Desde una perspectiva metodoldgica, el cuestionario se utiliz6 como herramienta
de investigacion para obtener datos validos y confiables, abordando dos variables
en una poblacion previamente inexplorada y respaldando los resultados en contexto

utilizando técnicas de investigacion apropiadas.

Desde otro punto de vista, este estudio ofrece la oportunidad de examinar de
manera provechosa otros trabajos de investigacion similares. Esto se debe a que
los resultados obtenidos en esta investigacion contribuyen a abordar diversos
problemas asociados a los empleados en el sector publico, como la falta de
capacitacion, limitadas oportunidades de crecimiento profesional, ineficacia en las
actividades de formacién y la falta de metas y prioridades claras en las iniciativas
destrezas y participativas. En este sentido, el gobierno tiene como fin reforzar las
habilidades de los empleados publicos, no solo en términos de productividad
laboral, sino también en cuanto al sentido del trabajo y el desarrollo de habilidades
especificas de cada empleado. Este enfoque sera crucial para definir la relacion

entre las variables propuestas.

De la misma manera se planted como objetivo general: OG. Determinar la relacion
entre la capacitacion de los colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad
ejecutora, 2022; asimismo como los objetivos especificos: OEL. Determinar la
relacion entre la satisfaccion con la capacitacién y el rendimiento laboral en una
entidad ejecutora, 2022; OE2. Determinar la relacion entre los sentimientos de los
empleados acerca de la capacitacion y el rendimiento laboral en una entidad
ejecutora, 2022; OE3. Determinar la relacion entre el apoyo organizativo para la

capacitaciéon y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022.

La hipotesis general que se planteo es: HG. La capacitacion de los colaboradores
se relaciona con el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022; y como
hipdtesis especificas: HEL. La satisfaccion con la capacitacion se relaciona con
el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022; HE2. Los sentimientos de los
empleados acerca de la capacitacién se relacionan con el rendimiento laboral en
una entidad ejecutora, 2022; HE3. El apoyo organizativo para la capacitacion se

relaciona con el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022.



Il. MARCO TEORICO

La formacion de los colaboradores y su rendimiento laboral son elementos
esenciales en la configuracion y dinamica de las organizaciones contemporéneas.
La interconexion intrinseca entre ambos ha sido objeto de analisis, discusion y
exploracién en diversos contextos y escenarios. Para comprender a fondo los
impactos de la capacitacion en el rendimiento de los colaboradores en una entidad
ejecutora en 2022, es crucial sumergirse en las fuentes teéricas que han examinado
esta relacion en el pasado. El siguiente marco tedrico explorara las teorias, estudios
y modelos clave que han buscado aclarar, definir y contextualizar la interaccién
entre capacitacion y rendimiento laboral, proporcionando asi una base sdlida para

nuestra investigacion.

A nivel nacional, se hace referencia a la investigacion llevada a cabo por Huaman
(2017) con la finalidad principal de establecer la relacion entre la formacion y el
rendimiento de los empleados en el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia e
Innovacién Tecnoldgica (CONCYTEC). Las conclusiones de la investigacion
manifiestan que hay una conexion clara y beneficiosa entre la capacitacion
corporativa y la percepcion positiva del rendimiento laboral. Ademas, se observo
gue aproximadamente un tercio de los empleados considera que la calidad de la
capacitacion es insatisfactoria, mientras que casi el cuarenta por ciento opina que

el rendimiento laboral se encuentra en un nivel satisfactorio.

En su estudio, Falcon (2018) buscé establecer la conexion entre la formacion de
los trabajadores y su rendimiento laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas
(MEF). Los resultados obtenidos corroboraron que la formacién tiene un impacto
significativo en el rendimiento de sus labores, lo cual contribuye a mejorar las
destrezas y competencias de los trabajadores en el Centro de Servicios de Atencion
al Usuario del MEF.

La investigacion realizada por Arias (2018) tuvo como objetivo analizar el impacto
positivo de la formacion en el rendimiento de sus labores de los personales de
oficina en el Gobierno Regional del Cusco. Los resultados mostraron que la

formacion tiene una influencia directa y significativa en el rendimiento de sus



labores. Se concluyé que tanto la formacion como el rendimiento laboral se
encuentran en niveles regulares, con un 50% y 57.5% respectivamente. Ademas,
se encontr6 una conexion significativa entre la formacion y las diferentes
dimensiones del rendimiento laboral, lo que indica que, si la formacion es regular,
entonces de igual forma cada dimension del rendimiento laboral también sera

regular.

El proposito de Torres et al., (2018) fue examinar y observar la conexion entre el
entrenamiento de los empleados y su rendimiento en el trabajo en una organizacién
publica. Se investigo si habia alguna conexion que pudiera afectar la eficiencia y
productividad del personal. Los hallazgos revelaron que el entrenamiento tiene un
efecto positivo en el rendimiento laboral de los empleados. Sin embargo, muchos
empleados sefialaron que la organizacion rara vez ofrece capacitacion especifica
sobre sus tareas, procesos de documentacion, uso de tecnologias informéaticas y
comunicacion, y regulaciones actuales. Sugirieron que estas capacitaciones
deberian abordar temas relevantes a sus responsabilidades, con fechas y horarios

establecidos, para mejorar ain mas su desempefio laboral.

Rengifo (2018) Se propuso llevar a cabo un andlisis detallado de la conexién
existente entre el proceso de formacién y el rendimiento laboral de los empleados
administrativos en la entidad de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, buscando
comprender a fondo cémo la formacién impacta en la efectividad y ejecucién de las
tareas laborales. Las conclusiones destacaron la existencia de una conexion
beneficiosa y estadisticamente relevante entre el proceso de capacitacion y el
rendimiento laboral. Sin embargo, la manera en que los colaboradores perciben el
procedimiento de capacitacion fue evaluada como regular en un 72%, y las
iniciativas de formacion fueron consideradas inadecuadas en un 52%. En adicion,
es relevante destacar que el desempeiio laboral se posiciond en una categoria

intermedia, abarcando aproximadamente el 81% de los casos.

En su estudio, Bobadilla (2019) que tuvo como fin demostrar la conexién positiva
entre la capacitacion de los empleados y su rendimiento en una organizacion

publica. Los resultados obtenidos indicaron que la formacion y desarrollo de los



empleados tuvieron un impacto beneficioso en su rendimiento laboral. El 73% de
las personas que participaron consideraron que la excelencia de la capacitacion
proporcionada fue promedio, mientras que el 80% afirmé que su rendimiento laboral
también fue promedio. Esto se atribuyé a la regularidad en la programacion,
activacion y apreciacion de las sesiones de capacitacion. La autora destaca que la
dimensién de programacion de la capacitacion tiene un efecto de manera positiva
en conexion con el rendimiento laboral, y sugiere una programacioén adecuada y
una identificacion precisa de las necesidades de capacitacién para ofrecer opciones
mas efectivas. Ademas, resalta que la evaluacién de la capacitacion, que abarca la
reaccion, el aprendizaje, el impacto y la aplicacion, también influye positivamente

en el rendimiento laboral.

El objetivo de la investigacion realizada por Dominguez (2019) consistio en
examinar el efecto de la administracién del capital humano, que incluye actividades
como contratacion, capacitacion, reconocimientos y evaluacion del rendimiento, en
el rendimiento de sus labores dentro del Servicio de Administracion Tributaria
(SAT). Los resultados obtenidos revelaron una conexion significante vy
positivamente correlacionada entre la administracion del talento humano y el
rendimiento laboral. Estos resultados encontrados respaldan la idea de que una
administracion efectiva del personal de la organizacion tiene un efecto positivo en
el rendimiento en el trabajo. Ademas, se encontré evidencia que apoya la conexién
positiva entre la formacion de los empleados y su rendimiento de sus labores. No
obstante, se observé que el 40% de los participantes en las encuestas considera
gue el nivel de capacitacion es insatisfactorio, mientras que el 24% lo percibe como
deficiente. En relacion a la evaluacion del rendimiento laboral, los resultados
indicaron que el 43% de los encuestados lo calific6 como alto, el 33% como medio

y el 24% como bajo.

En su investigacion, Nufiuvero (2019) examiné la correlacion entre el entrenamiento
de empleados y su rendimiento en sus labores en el departamento de
Contrataciones del Gobierno Regional de La Libertad. Los hallazgos del estudio
revelaron una conexion significativa entre la formacion y el rendimiento en sus

labores del personal, resaltando la relevancia de la formaciéon como un elemento



clave para aumentar la productividad y, en consecuencia, mejorar el rendimiento

de los empleados.

En un estudio realizado por Figueroa e Hidalgo (2020), se investigo la relacién entre
la formacién de los empleados y su rendimiento en las Oficinas del Ministerio de
Cultura de Amazonas. Los resultados revelaron que existe una conexion entre la
formacion y el rendimiento de los empleados publicos. Sin embargo, también se
observé que los trabajadores no reciben una formacion adecuada, lo que se refleja
en un rendimiento calificado como regular. El 81% de los empleados expresaron su
insatisfaccion con la planificacion de la formacion, mientras que el 86% mostro su
desacuerdo con la implementacion de las actividades de formacion. Estos
resultados indican una percepcién generalizada de insatisfaccion en ambas etapas

del proceso de formacion.

En su estudio de investigacion, Gonzales y Cereceda (2020) se propusieron
examinar de manera minuciosa el impacto del Programa Excelencia en el
rendimiento en sus labores de los empleados del servicio de Serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Paucarpata. Los resultados obtenidos indican que la
capacitacion, especialmente a través del Programa de Excelencia, tiene un impacto
directo y relevante en el rendimiento laboral. Después de la implementacion del
programa, se observaron mejoras notables en las diferentes areas evaluadas, lo
gue generdé un entorno organizacional positivo en el que los empleados se
identifican con la institucion y, a su vez, impacta positivamente en la excelencia de

los servicios proporcionados.

En una investigacién llevado a cabo por Ugarte et al. (2020), se realiz6 una
evaluacion exhaustiva de la activacion de programas de formacién en una
organizacion publica, siguiendo las directrices establecidas por la Ley 30050 del
Servicio Civil. La finalidad de este estudio fue establecer el grado de cumplimiento
y efectividad de dichos programas. Los resultados revelaron que los participantes
identificaron la necesidad urgente de recibir capacitacion en habilidades sociales,
destacando especialmente en areas como trabajo en equipo (preferido por el 56%

de los encuestados), gestion de conflictos (preferido por el 19%) y liderazgo



(preferido por el 17%). Estos datos claramente indican la demanda de formacion en
competencias interpersonales y de liderazgo por parte de los participantes.
Ademas, se valora de manera significativa la capacitacion en aspectos de gestién
administrativa relacionados con sus funciones, incluyendo manuales de
procedimientos (preferido por el 40% de los encuestados), manuales
administrativos (preferido por el 38%) y manuales de organizacion (preferido por el
26%). Segun los resultados, los investigadores concluyeron que el personal busca
un programa de capacitacion integral que vaya mas alla de las tareas diarias y la
ejecucion técnica de normativas. Esta demanda se basa en la naturaleza educativa
de la institucién y su continua interaccion con la comunidad universitaria, lo que
indica la importancia de una formacion que abarque diversos aspectos relacionados
con la gestion y la eficiencia administrativa. El objetivo principal de esta formacion
integral es fortalecer las habilidades y aptitudes del personal para que estén
completamente preparados para alcanzar los objetivos institucionales en el

rendimiento de sus funciones publicas.

En un contexto internacional, Gambetta (2015) llevd a cabo un analisis en su
articulo para investigar como las estrategias de entrenamiento laboral afectan el
comportamiento de los empleados y su contribucion al aprendizaje significativo,
tanto como personal y global. Los resultados revelaron una falta de comprensién
de los fines estratégicos de la empresa debido a una comunicacion incorrecta por
parte de los directivos. Esto resulté en una falta de alineacion entre el contenido de
las sesiones de preparacion y los objetivos de la empresa, ya que los empleados y
los instructores desconocian o asumian dichos objetivos. Ademas, se encontré una
conexion débil entre las estrategias de entrenamiento implementadas y los
objetivos organizacionales, destacando la falta de seguimiento directo de los
impactos de los programas de preparacion en los empleados. También se hizo
hincapié en la falta de sistemas formales de apoyo o incentivos que fomenten la
participacion activa en iniciativas de entrenamiento. Como resultado, los empleados
expresaron aprovechar las oportunidades de entrenamiento ofrecidas por la
organizacion para estudiar y enfrentar nuevos desafios competentes fuera de la

organizacion.



En el estudio realizado por Baez (2015), se examind como la formacion afecta el
rendimiento en sus labores de los empleados en la Direccion de Administracion del
Talento Humano. Los resultados indicaron que la formacién tiene un efecto positivo
en el rendimiento de sus labores, ya que aquellos que obtuvieron altas
calificaciones en el desempefio mostraron una percepcion positiva de la formacion
recibida. Ademas, se observo que los empleados tienen acceso limitado a la
capacitacion, lo cual afecta su capacidad para mantenerse actualizados y, por
ende, su rendimiento laboral. También se concluy6 que hay una conexion resaltante
y de manera positiva entre la satisfaccion con la formacién y el rendimiento laboral,
destacando la importancia de aplicar efectivamente los conocimientos adquiridos

durante la capacitacion para lograr una mayor eficiencia en el desempefio laboral.

En su investigacion, Seyoum (2017) examino la conexién entre la formacion de los
empleados y su rendimiento en una organizaciéon bancaria. Las conclusiones
indicaron que la capacitacion tiene un efecto positivo y relevante en el buen
rendimiento de los empleados. Sin embargo, se observé que la informacion
proporcionada durante las sesiones de capacitacion no se difundié de manera
efectiva, lo que resulté en una falta de interés por parte del personal. Ademas, se
encontré que los datos estaban desactualizados y no estaban alineados con la
planificacion estratégica, lo que limitaba su contribucion al desarrollo de destrezas.
Y también, se sefialé que la forma de ensefianza de la formacion no fue el mejor,
ya que se enfocaba mas en la teoria que en la presentacion de experiencias o0 casos

practicos, lo que dificultaba un intercambio de conocimientos mas efectivo.

La investigacion realizada por Garcia y Baltazar (2018) tuvo como finalidad explorar
la conexién entre el entrenamiento de los empleados y su rendimiento laboral en
las Empresas Productivas del Estado. Los resultados obtenidos de manera
concluyente indicaron que existe una conexion solida y positiva entre el
entrenamiento recibido y la productividad en el trabajo. Ademas, se observé una
conexion relevante entre las diferentes dimensiones del entrenamiento y la variable
del rendimiento laboral. En resumen, el 95% de los participantes expresaron que
perciben que el entrenamiento tiene un papel muy importante en mejorar la actitud

de los empleados ante los desafios que enfrentan en sus roles laborales.
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Donawa et al. (2018) realizaron un estudio para identificar los enfoques que otorgan
mayor autonomia y control a los empleados, asi como compartir informacién
relevante para influir en su desempefio laboral. Se concluy6 que el facultamiento
implica capacitar para empoderar a los empleados, proporcionandoles la capacidad
de tomar decisiones e influir en su trabajo, fomentando asi un sentido de

pertenencia y compromiso organizacional.

Muritala y Faizu (2018) llevaron a cabo un estudio para examinar la funcion de la
formacion constante en la optimizacion de la eficacia en la gestion tributaria,
centrandose en el Servicio de Impuestos Internos del Estado (SIRS) en la Region
Centro Norte de Nigeria. Los resultados revelaron una vinculo positivo y sustancial
entre la instruccién continua y el rendimiento del personal, con la mayoria
mostrando disposicion al cambio y satisfaccion con los conocimientos adquiridos
en las capacitaciones. La percepcion general es que la capacitacion, cuando es
liderada por individuos visionarios, contribuye al desarrollo de habilidades y genera
un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacién, demostrando el interés

institucional en el bienestar de los empleados.

Karim et al. (2019) hicieron un estudio con el objetivo de examinar la incidencia de
la capacitacion en el rendimiento laboral. Estos resultados respaldan la idea de que
los empleados poseen conocimientos sobre la capacitacion y se sienten motivados,
lo que contribuye a un mejor rendimiento. Un porcentaje significativo de los
encuestados expreso la creencia de que la capacitacion les permitia mejorar su
desempefio, y la mitad coincidié en que esta tenia un impacto positivo, adquiriendo
habilidades adicionales, conocimientos y actitudes. Ademas, mas del 50% mostrd
satisfaccion con el material educativo proporcionado y expreso interés en participar

en futuras instancias de formacion.

En cuanto a la conceptualizacién de la variable de capacitacion, diversos autores
ofrecen definiciones complementarias. Bermiadez (2015), mencionando a Mondy y
Noe (2005), destaca que la formacion constituye una accidon planificada con el

objetivo de transmitir informacion a los empleados, indicando una dedicacion
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constante para fortalecer sus habilidades y, por ende, mejorar el desempefio

organizacional.

Segun la definicibn proporcionada por Armstrong (2006), la capacitacién se
conceptualiza como la accion destinada a fortalecer las destrezas y saberes de los
colaboradores, orientada a la realizacion de tareas especificas con la finalidad de
inducir cambios en su comportamiento. Dentro de esta perspectiva, se concibe la

capacitacidbn como un proceso continuo y en constante evolucion.

Chiavenato (2007) describe la formacion como un proceso educacional que se
caracteriza por ser breve, sistematico y organizado. En este procedimiento, los
individuos obtienen conocimientos y perfeccionan habilidades y competencias, todo
ello fundamentado en objetivos preestablecidos. Este enfoque destaca la
importancia de una formacion estructurada y planificada para el desarrollo efectivo

de los participantes.

Schmidt (2007) conceptualiza la capacitacion como una secuencia de actividades
meticulosamente organizadas por la entidad con el propdsito de potenciar los
saberes y destrezas laborales, asi como de modificar comportamientos sociales
entre sus empleados. Este proceso se desarrolla de manera armoniosa,
alinedndose de manera coherente con los objetivos y requisitos especificos de cada
puesto de trabajo. Esta definicion enfatiza la estructura organizada y alineada de la

capacitacion con los objetivos y necesidades especificas del personal.

Dessler (2010) concibe la capacitacion como un medio fundamental para dotar a
los empleados, ya sean nuevos o0 actuales, de las habilidades esenciales
requeridas, poniendo un énfasis particular en la tarea o trabajo como el elemento
mas relevante en este proceso formativo. Este enfoque resalta la importancia de la
adquisiciéon de habilidades directamente vinculadas con las responsabilidades
laborales, destacando asi la orientacidén practica y especifica de la capacitacion

hacia las tareas y funciones laborales.
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Mahapatro (2010) conceptualiza la capacitacion como una actividad planificada y
organizada que tiene como objetivo brindar a las personas conocimientos técnicos,
destrezas para la solucién de problemas. En este sentido, destaca la naturaleza
estructurada y premeditada de la capacitacion, enfocada en dotar a los individuos
de las competencias necesarias para enfrentar y resolver desafios técnicos y

situaciones problematicas.

De acuerdo con Jagero et al. (2012) la capacitaciéon se utiliza como una estrategia
para mejorar las destrezas y saberes de los empleados. Este enfoque tiene un
impacto significativo en el progreso de las organizaciones, ya que promueve un
mayor rendimiento individual y colectivo, lo que a su vez incrementa los niveles de

productividad.

Cole (2014) la describe como una actividad de aprendizaje orientada a obtener
conocimientos y destrezas especificas para un puesto u ocupacion determinados,
buscando un cambio permanente en los colaboradores para mejorar su capacidad
laboral.

En el estudio realizado por Lopes y Entradas (2016), se destaca la relevancia del
entrenamiento en el desarrollo de destrezas y en el incremento de la capacidad. Su
capacidad para mejorar la eficiencia laboral y fomentar la creatividad en los

empleados es resaltada.

Parra y Rodriguez (2015) afirman que la capacitacion representa un procedimiento
a través del cual la entidad procura que sus empleados obtengan las destrezas
requeridas para llevar a cabo sus responsabilidades, promoviendo asi el proceso
de aprendizaje. Asimismo, resaltan que surge como una exigencia para ajustar a
los colaboradores a las transformaciones en el entorno, alineandolos con los

propdsitos, la mision y la vision de la empresa.
Segun Licombe (2018), se define la formacion como una tarea educativa que busca

adquirir habilidades y conocimientos especificos relacionados con una ocupacion o

tarea en particular. Ademas, se reconoce su importancia fundamental para mejorar
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el rendimiento de una organizacion, ya que ayuda a reducir las diferencias entre las
expectativas y los resultados alcanzados en el logro de metas y estandares

establecidos previamente.

La variable de capacitacion laboral se ha abordado teniendo en cuenta la Teoria
del Aprendizaje Sociocognitivo, propuesta por Schunk (2012). Esta teoria se
fundamenta en las ideas de Bandura (1986) y sostiene que gran parte del
aprendizaje humano se produce en contextos sociales. Desde esta perspectiva, los
individuos adquieren saberes, destrezas, creencias y actitudes a través de la
observacion de otros. Esta teoria combina dos enfoques esenciales para entender
el proceso de aprendizaje: el enfoque conductual, que destaca la influencia del
entorno en las acciones, y el enfoque cognitivo, que resalta la importancia de la

cognicién como mediadora en el aprendizaje.

La teoria se centra en la idea de que las acciones, el aprendizaje y el rendimiento
son el resultado de la constante interaccion de tres factores: los personales (como
actitudes, percepciones, conocimientos y experiencias previas), los ambientales o
situacionales (relacionados con las circunstancias y las interacciones con el
entorno, que pueden tener un efecto positivo o negativo en el logro de los objetivos
de aprendizaje) y los conductuales (que se refieren a las conductas en relacion con
las actividades de aprendizaje y diversas acciones, tanto tedricas como practicas).

Esta combinacion de perspectivas se ve reflejada en el principio central de la teoria.

En resumen, esta teoria combina elementos cognitivos y sociales, argumentando
que la interaccion de estos elementos facilita el proceso de aprendizaje. La
efectividad del aprendizaje depende del contexto y la situacién, donde ciertos
factores pueden tener mayor influencia que otros en el proceso. Un concepto clave
gue surge de esta teoria es el aprendizaje a través de la observacion, que implica
no solo adquirir conocimientos directamente, sino también observar las acciones y
las consecuencias asociadas a esas acciones. La capacidad de aprender mediante
la observacién acelera y simplifica el proceso de adquirir nuevas habilidades o

técnicas, especialmente cuando se busca dominarlas.
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En relacién a la teoria de la capacitacion laboral, de acuerdo a lo expuesto por
Bishop (1989), se sostiene que cada organizaciOn necesita una combinacion
especifica de habilidades en su personal. En este sentido, la institucién encargada
de brindar la capacitacién se enfoca en cultivar estas habilidades particulares, las
cuales pueden no ser valoradas por otros empleadores. Asimismo, es posible que
las habilidades que son apreciadas por los colaboradores no sean igualmente
valoradas por los empleadores, especialmente si otros miembros del equipo ya
poseen esas habilidades y desempeiian sus funciones de manera efectiva. Este
hecho implica que el conjunto de habilidades generales adquiridas a través de la
capacitacion siempre tendra un mayor valor para la empresa que provee la
capacitacion en comparacion con otras empresas, incluso si se reconoce la utilidad

individual de cada habilidad.

De acuerdo con Bucley y Caple (2005), esta teoria plantea que la formacioén no solo
contribuye al crecimiento personal de los empleados, sino que también se convierte
en una estrategia esencial para la administracion eficaz de los recursos humanos,
generando asi una ventaja competitiva. Por lo tanto, la organizacion tiene la
responsabilidad de planificar programas de capacitacion con el fin de mejorar las
habilidades y competencias necesarias para el desempefo laboral. Ademas,
destacan que la formacién no solo mejora las habilidades del personal, sino que
también fortalece su capacidad de analisis critico y creatividad, lo cual facilita a la

hora de tomar decisiones mas efectivas y productivas.

Ademas, sugieren que, para que una entidad, ya sea del ambito privado o
gubernamental, logre ajustarse y perdure frente a las transformaciones, es
fundamental que responda de manera rapida y, sobre todo, adaptable. Esto
conlleva la imperiosa necesidad de contar con un equipo, ya sea recién incorporado
0 ya existente, que constantemente adquiera nuevas habilidades y esté dispuesto
a impulsar innovaciones de manera ininterrumpida, favoreciendo asi la capacidad

de adaptacion y resiliencia organizacional ante los desafios cambiantes.
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En el marco de la investigacién en curso, se utilizaran las dimensiones propuestas
por Schmidt (2007) debido a su adecuacion a los objetivos especificos de este

estudio. Estas dimensiones se describen de la siguiente manera:

La satisfaccion con la capacitacion se trata de la valoracién global que las
personas realizan de las actividades programadas y coordinadas con el fin de
cultivar los conocimientos, habilidades y actitudes esenciales para llevar a cabo
eficientemente una tarea especifica. Es importante sefalar que esta satisfaccion
estd relacionada con las percepciones globales de los empleados hacia la
capacitacibn en su conjunto, mas que a intervenciones de entrenamiento

especificas.

Los indicadores incluyen la evaluacion de la capacitacion segun las necesidades,
la frecuencia de la capacitacion, la aplicacion del contenido en el trabajo y la

integracion de la capacitacion en el entorno laboral.

Los sentimientos de los empleados respecto ala capacitacion son esenciales,
ya que influyen en la forma en que aplican dichas experiencias laborales. Esto
incluye la busqueda activa de oportunidades de aprendizaje, la perseverancia en el

esfuerzo, la constante busqueda de mejoras y el establecimiento de metas.

El apoyo organizativo para la capacitacion trata de las actitudes defendidas por
las comparfiias que fomentan una atmdsfera laboral positiva, impactando en
conductas desfavorables como la falta de presencia o la rotacion del personal. Sus
indicadores abarcan la capacitacion planificada y con objetivos claros, las
oportunidades de desarrollo, el interés en el crecimiento individual y profesional,

junto con la retribucion y el avance promovidos por medio de la formacion.

En el marco tedrico, la segunda variable es el rendimiento laboral, y segun Gilbert
(2003), este se manifiesta a través de los comportamientos observados en los
colaboradores, siendo cruciales para alcanzar los objetivos organizacionales. Los
comportamientos pueden evaluarse en términos de competencias individuales y de

la contribucion al logro de los objetivos organizacionales.
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Armstrong (2010) evalta el rendimiento laboral centrandose en los resultados
obtenidos, aunque también puede analizarse desde la perspectiva de los

comportamientos, comparando los estandares establecidos por la organizacion.

En su investigacion, Blume et al. (2010) definen el desemperio en el trabajo como
la capacidad de llevar a cabo tareas de manera eficaz y eficiente para alcanzar los
fines de la empresa. Asu vez considera la eficiencia al evaluar los recursos

empleados por los empleados.

Segun la definicion de Koopmans et al (2014), el desempefio en el trabajo se refiere
a las acciones o comportamientos que son significantes para los fines de la
empresa y que se evaluan en funcion de las conductas de los empleados en lugar

de los logros.

Segun Jex y Britt (2014), el desempefio en el trabajo implica la manera en que los
colaboradores hacen sus labores, resaltando su actitud y compromiso para cumplir

con sus responsabilidades.

En referencia a Araujo y Guerra (2007), Martinez (2015) sostiene que el rendimiento
individual se configura como una amalgama de comportamiento y resultados,
siendo un reflejo de la aptitud del empleado para llevar a cabo, realizar, elaborar y

generar trabajo con eficacia.

En el estudio de Gabini y Salessi (2016), se define el rendimiento laboral como las
acciones que un individuo realiza para cumplir con los fines de la empresa y que

estan bajo su control.

Montoya y Boyero (2016) mencionan a Werther, et al (2014), donde indica que el
recurso humano es esencial en cualquier empresa o institucion publica, debido a
gue cada empleado tiene un rol vital en el logro de los objetivos establecidos. Esta
premisa justifica que las organizaciones cuenten con mecanismos para evaluar el

desempeiio laboral, permitiendo identificar fortalezas, capacidades y areas de
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mejora en relacién a su aporte a la entidad. Estas evaluaciones determinan no solo
Su permanencia en la organizacion, sino también las areas en las que se pueden

ofrecer capacitaciones, promociones y otras oportunidades de crecimiento.

De acuerdo con Berrios (2017), quien hace referencia a Chiavenato (2007), se
afirma que el rendimiento en el trabajo se refiere a la efectividad de los empleados
en el entorno de la organizacion, siendo crucial para garantizar la satisfaccion
laboral y asegurar la realizacion de tareas de alta calidad por parte de los

empleados.

Segun Gabini (2018) sefala que el desempefio laboral es un concepto crucial en
las investigaciones sobre comportamiento organizacional, dado que la eficacia de
las empresas guarda una relacién directa con la actuacion laboral de sus
integrantes, influyendo de manera determinante en el éxito organizacional mediante

el cumplimiento de tareas y metas.

Las teorias consideradas para la variable de rendimiento laboral incluyen la Teoria
de Desempefio Laboral de Campbell (1994), segun lo citado en Anastasi y Urbina
(1998). Esta teoria desarrolla un enfoque que resalta que el desempefio laboral se
centra en la accion en si misma, mas que en los resultados obtenidos. Campbell
destaca ocho elementos fundamentales que son cruciales para la evaluacion del
rendimiento, abarcando desde el desempefio en tareas especificas del puesto
hasta competencias en comunicacion, demostracion de esfuerzo, disciplina
personal, apoyo al rendimiento del equipo y colegas, supervision, liderazgo y
gestidn. La teoria se enfoca en analizar la actividad laboral y sus determinantes,
como el conocimiento declarativo, habilidades y procesos, asi como la motivacion,
subrayando que estos elementos son cruciales para determinar el comportamiento

laboral.
En cuanto a la motivacion, Campbell sefiala tres evaluaciones diferentes: la

decision de comprometerse en un esfuerzo, la determinacién del nivel de esfuerzo

y la eleccion de persistir en el esfuerzo.
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La motivacion se divide en tres aspectos conductuales: direccién, alcance y
persistencia. En resumen, este enfoque resalta la relevancia de examinar la
actividad laboral y sus factores determinantes, poniendo énfasis en aspectos como

el conocimiento, las habilidades y la motivacion.

Otro enfoque de gran relevancia es la Teoria de Desempefio Laboral, formulada
por Earley y Shalley (1991), cuyo objetivo es explorar la influencia de las metas
organizacionales en el rendimiento de sus labores y como estas metas se traducen
en acciones especificas. Esta teoria conceptualiza el desempefio laboral como una
extension del establecimiento de metas, resaltando que estas metas no solo
afectan el rendimiento, sino que también se manifiestan a través de acciones
concretas. Asimismo, enfatiza la importancia de tener en cuenta los aspectos
cognitivos relacionados con la internalizacion de metas, subrayando como la

comprension y aceptacion de estas metas influyen en el comportamiento laboral.

La teoria fundamental incluye dirigir a las personas hacia metas y utilizarlas para
influir en la actividad cognitiva, afectiva y conductual. También se destaca la
interdependencia y ciclicidad de los procesos cognitivos y motivacionales, asi como
la influencia del contexto social en el comportamiento individual durante las tareas.
Segun esta teoria, el desempefio comienza cuando se asigna un estandar al
individuo y se evalla mediante la percepcion de la dificultad de las metas, su
familiaridad y las expectativas de autoeficacia. Este proceso lleva a la
internalizacion de las metas y a la generacion de un plan de accion para
alcanzarlas. Por ultimo, el individuo forma intenciones previas a la accion que
incluyen un plan de acciones, el grado de esfuerzo, el estado emocional y la
retroalimentacion. En resumen, esta teoria explica cdmo las metas se convierten

en desempefio y destaca la importancia del feedback informativo.
Para realizar este estudio, se emplearan las dimensiones sugeridas por Koopmans

et al. (2014), debido a que se ajustan a los objetivos especificos de la investigacion.

Estas dimensiones se describen de la siguiente manera:
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El desemperio en la tarea, segun la conceptualizacion de Gabini (2018), se refiere
a los comportamientos especificos necesarios para llevar a cabo la produccion de
bienes y servicios, relacionandose con las habilidades, conocimientos y
capacidades delineadas en el puesto de trabajo. Este tipo de rendimiento evalla
en qué medida un empleado demuestra su capacidad para llevar a cabo tareas que
contribuyen a los objetivos de la organizacion. Sus indicadores abarcan la
priorizaciéon del trabajo, la orientacion a resultados, la planificacion y organizacion

del trabajo, asi como la eficiencia laboral.

Por otro lado, el desempefio contextual abarca actividades que no estan
directamente vinculadas a las tareas laborales especificas, pero que tienen un
impacto significativo en el rendimiento general. Estas acciones aportan a la entidad
al ir mas alla de las expectativas, constituyendo esfuerzos o conductas adicionales
gue no son imperativamente retribuidos ni exigidos, pero que colaboran en el
alcance de las metas. Se percibe que esta conectado con el crecimiento del
colaborador. Sus signos, de acuerdo con Gabini (2018), engloban la iniciativa, la
actualizacion de conocimientos, las competencias laborales, la formulacién de
soluciones creativas ante desafios nuevos y la disposicion para asumir

responsabilidades desafiantes.

En relacién con las conductas contraproducentes, estas hacen referencia a
comportamientos antisociales llevados a cabo por los trabajadores en el entorno
laboral, que violan las normas organizacionales y amenazan el bienestar de la
entidad. Estas actuaciones son de caracter voluntario y generan perjuicios tanto
para la entidad como para los colegas y supervisores. Segun Gabini (2018), los
signos de estas conductas se evidencian mediante la demostracion excesiva de
negatividad, acciones que causan perjuicio a la institucién y comportamientos que
impactan a los colegas y supervisores. Estos indicadores son perceptibles en la

ejecucion laboral individual de cada empleado.
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[l METODOLOGIA

La metodologia empleada en este estudio sigue un enfoque cuantitativo, el cual,
segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), se orienta a recopilar datos con el
objetivo de verificar hipotesis, realizar andlisis estadisticos y corroborar teorias
establecidas. Se ha optado por el cuestionario como una herramienta esencial para

la recoleccidn de datos requeridos con el propésito de alcanzar los fines del estudio.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La modalidad de investigacion empleada es de tipo basica, pues Unicamente las
teorias se validan a partir de los descubrimientos adquiridos. De acuerdo con Cazau
(2007), un enfoque de investigacion bésica tiene como objetivo expandir el
conocimiento existente y abordar cuestionamientos cientificos relacionados con

una variable especifica.

Disefio de investigacion

El enfoque metodoldgico utilizado se clasifica como investigacion no experimental,
segun la definicion de Kerlinger y Lee (2002). En este tipo de investigacion, la
persona a cargo de la investigacion no tiene control directo sobre las variables
independientes, ya que sus manifestaciones han ocurrido o no son manipulables.
En lugar de eso, se realizan inferencias sobre las relaciones entre variables sin
intervenir directamente, basandose en la variacion simultanea de las variables
independiente y dependiente. Este enfoque permite explorar y comprender las
relaciones naturales entre las variables, observando los fenédmenos tal como se

presentan en su entorno real, sin intervenciones artificiales.

Se trata de un estudio de tipo transversal, lo cual implica que la medicion se lleva a
cabo en un Unico punto en el tiempo. Segun la perspectiva de Sanchez et al. (2018),
esto se relaciona con la realizacion de una encuesta que se evaluara en un
momento especifico, ya que las percepciones pueden variar en cada instancia

temporal.
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Este estudio se sitla en el nivel descriptivo correlacional, lo cual implica examinar
los niveles de relacion entre las variables consideradas. De acuerdo con la
perspectiva de Sanchez et al. (2018), se requiere realizar analisis estadisticos para

identificar las relaciones entre las variables basadas en hechos observados.

3.2. Variables y operacionalizacion

Capacitacion (V1)

Definicién conceptual:

Segun la perspectiva de Schmidt (2007), la capacitacion se define como una serie
de iniciativas cuidadosamente organizadas por la entidad con el propésito de
ampliar los conocimientos y habilidades laborales, o de influir de manera coherente
en las actitudes y comportamientos sociales de sus integrantes, alinedndolos con

los objetivos y requisitos especificos de la organizacion.

Definicion operacional:

Se proponen tres dimensiones como estrategia para la operacionalizacion de la
variable "capacitacion”, definiéndola como un conjunto de medidas planificadas de
manera estratégica por la organizacion, destinadas a ampliar los conocimientos y
habilidades de los colaboradores. Al desglosar estas dimensiones, que incluyen la
satisfaccion con la capacitacion, los sentimientos de los empleados hacia la
capacitacion y el apoyo organizativo para la capacitacion, se identificaron un total
de 12 indicadores. La compilacion de datos se realiz6 mediante una escala Likert
en un cuestionario que consta de 12 preguntas especificas para evaluar la variable

en cuestion.

Rendimiento laboral (V2)

Definicion conceptual:

Segun Koopmans et al. (2014) se refiere a conductas que resultan pertinentes para
los propésitos de la entidad y se evalian en funcién de los comportamientos de los
empleados, en contraste con la medicién basada en los resultados derivados de

tales acciones.
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Definicion operacional:

Se toman en cuenta tres dimensiones para conceptualizar la variable de
rendimiento laboral, que se define como las conductas o acciones cruciales para
los fines de la empresa, evaluadas en funcién de las acciones emprendidas por los
colaboradores; y en relaciéon con las dimensiones de investigacion, como
Desempefio en la tarea, Desempefio contextual y Conductas contraproducentes,
se han identificado en total 16 indicadores al desglosar estas dimensiones. Se
aplicé una escala Likert a través de un cuestionario que consta de 16 preguntas

con el fin de recopilar datos.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Se tomd en cuenta a la totalidad de la poblacion, compuesta por 560 funcionarios
pUblicos vinculados a una entidad ejecutora en el Per(. Naupas et al. (2018) definen
la poblacibn como el conjunto de individuos que cumplen con los criterios

establecidos por la investigacion y constituyen el foco de estudio.

Criterios de inclusién: Se sumaron al proceso de analisis los empleados
actualmente en contrato, abarcando tanto al personal administrativo como al
operativo en la Sede de Lima. Este grupo representa un 40% de la poblacién total
de la entidad ejecutora en Perq.

Criterios de exclusién: No se consider6 en el estudio al personal que se
encontraba en periodo de vacaciones o con licencias, ya sea remuneradas o no.
Asimismo, se dejo fuera al personal de las sedes provinciales, lo que equivale al

60% de la poblacion total.

Muestra
Valderrama (2019) sefial6 que una muestra representa un fragmento del conjunto
total. En este analisis, se tomd en cuenta a 129 servidores publicos pertenecientes

a la entidad ejecutora en Peru.
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Muestreo

Se empleo una técnica de muestreo aleatorio simple, garantizando que cada
encuestado tuviera una probabilidad equitativa de ser seleccionado para participar
en la investigacién. Carrasco (2009) lo describe como un conjunto de técnicas

probabilisticas para definir una muestra.

Unidad de anédlisis
La entidad que genera los datos o informacion requerida para el analisis de la
investigacién se conoce como unidad de andlisis. En esta investigaciéon, los

participantes analizados son los empleados de la entidad ejecutora en Pera.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

En la elaboracion de esta investigacion, se opt6 por utilizar la técnica de encuesta
como medio de recopilacion de datos. Segun Hernandez y sus colegas (2014), esta
técnica se caracteriza como un conjunto de herramientas y procedimientos que

facilitan la aplicacion de métodos especificos.

Instrumentos

Se decidié emplear cuestionarios como herramienta de investigacion, siguiendo la
perspectiva de Valderrama (2019), quien define el cuestionario como una
herramienta directa y clara para recopilar informacion, acompafiada de
instrucciones para facilitar su adecuada respuesta. En el caso de la variable
"capacitacion", se elabor6 un cuestionario compuesto por 12 preguntas que cubrian
las tres dimensiones correspondientes a dicha variable. Asimismo, para la variable
"rendimiento laboral", se disefid un cuestionario de 16 preguntas, abordando las
tres dimensiones consideradas para dicha variable.

Estos instrumentos fueron sometidos a validacion mediante el juicio de expertos,
como se evidencia en la el anexo 7, y se aplico el coeficiente de Aiken para evaluar

la concordancia entre los expertos.
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Validez

Segun Valderrama (2019), la validacion del contenido de un cuestionario se realiza
a través de la apreciacion de expertos. Por lo tanto, los instrumentos utilizados en
esta investigacion fueron sometidos a un proceso de validacion para garantizar su
alineacion con los objetivos del estudio. Tres expertos evaluaron voluntariamente
los cuestionarios, proporcionando retroalimentacion para optimizar las respuestas.
Después de las mejoras realizadas, estos profesionales respaldaron la validez de

ambos cuestionarios mediante sus firmas respectivas.

Confiabilidad

Conforme a lo expresado por Naupas et al. (2018), una herramienta se ve como
confiable cuando sus resultados son consistentes independientemente del
momento o del variado grupo de usuarios. En el marco de esta investigacion, se
realizé una prueba piloto a 15 colaboradores de la entidad peruana encargada de
la ejecucion de obras, quienes no estuvieron involucrados en el muestreo principal.
Esta prueba tuvo como finalidad evaluar la confiabilidad del instrumento. Al analizar
la confiabilidad del cuestionario relacionado a la capacitacién, se obtuvo un alfa de
Cronbach de 0,714, mientras que para el rendimiento laboral fue de 0,720. Estas
métricas se calcularon utilizando el software Microsoft Excel 2021, insertando los
datos numéricos de la escala Likert. Considerando los valores del coeficiente alfa
de Cronbach obtenidos, se llega a la conclusion de que la confiabilidad de ambas

encuestas es adecuada.

3.5. Procedimientos

Los cuestionarios se realizaron en el lapso de tiempo que abarco entre el 21 y el 30
de noviembre. Con el fin de facilitar el proceso, se cre6 un grupo de WhatsApp,
para los colaboradores de la entidad peruana ejecutora. A los participantes se les
brindaron instrucciones detalladas sobre cdmo completar el cuestionario, se les
asegurd que los resultados serian utilizados exclusivamente para la presente
investigacién y se enfatizé la importancia de ser objetivos y sinceros en sus
respuestas. Ademas, se les garantizo la confidencialidad de sus respuestas, ya que
los cuestionarios serian anénimos, y se les insté a completarlos fuera del horario

laboral. Es importante sefalar que existe la posibilidad de que los participantes
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hayan proporcionado respuestas socialmente aceptables. En cuanto a las
herramientas utilizadas en la investigacion, se emplearon Microsoft Excel version
2021 para la creacion de tablas y cuadros béasicos, y JAMOVI version 2.3.28 para
la tabulacion de los cuestionarios y la realizacién de diversas pruebas estadistica.

Los resultados derivados sirvieron para sustentar las conclusiones del estudio.

3.6. Meétodo de anélisis de datos

Para el procesamiento de la informacion, se emplearon tablas y graficos como parte
de la estadistica descriptiva. Ademas, se aplicd la estadistica inferencial,
especificamente el Rho Spearman, con el objetivo de validar las hipotesis
propuestas. Segun Hernandez et al. (2014), los hallazgos se derivaron de la
informacion procesada mediante técnicas estadisticas para corroborar las hipétesis
establecidas. Para llevar a cabo este proceso, se utiliz6 el software JAMOVI versiéon
2.3.28, que permitié obtener los valores correspondientes al "Rho Spearman™ y
"PVALOR" para cada variable y dimension, confirmando asi las hipétesis

planteadas inicialmente.

3.7. Aspectos éticos

Cumpliendo con las pautas proporcionadas por el asesor y las regulaciones de la
universidad, se aseguré que la investigacion se presentara de manera ética,
respetando las perspectivas de los participantes y reconociendo las contribuciones
de los autores citados. Se revisaron cuidadosamente tesis y articulos de revistas
cientificas para asegurar citas apropiadas, destacando teorias y definiciones
relevantes para el estudio. También se emplearon los medios adecuados para
obtener los permisos necesarios, permitiendo una interpretacion y analisis

adecuado de los datos recabados para validar las hip6tesis propuestas.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Con el objetivo de realizar el tratamiento pertinente de los datos recolectados, se
empled la version 2.3.28 del programa informéatico JAMOVI. Esta eleccion se
fundamenta en la necesidad de contar con una plataforma que facilite la

manipulacion y analisis de la informacion de manera eficaz y detallada.

Tabla 1

Distribucién de niveles de capacitacion

Nivel Frecuencias %

ALTO 63 49 %
MODERADO 56 43 %
BAJO 10 8 %
Total 129 100 %
Figura 1

Porcentajes de niveles de la capacitacion

50
40
30
20

10

. N

Bajo Moderado Alto

Porcentaje de encuestados

Niveles de capacitacién

Basandonos en la informacion expuesta en la tabla 1 y la figura 1, se evidencia que
el nivel alto abarca un considerable 49%, seguido de cerca por el nivel moderado,
gue representa un 43%. Contrariamente, el nivel bajo se sitia en un 8%. Estos

resultados indican una aceptacion generalizada de la capacitaciéon en cuanto al
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rendimiento laboral, revelando una actitud favorable hacia el mejoramiento de

habilidades y conocimientos para potenciar el desempefio en el ambito laboral.

Adicionalmente, se llevd a cabo la manipulacion de la informacion correspondiente

a las dimensiones contempladas en el estudio.

Tabla 2

Distribucién de niveles en dimensiones de la capacitacion

Niveles Bajo Moderado Alto

Total

Dimensiones Frecuencias % Frecuencias

% Frecuencias

% Frecuencias %

Satisfaccion

conla 22 17% 56 43% 51 40% 129 100%
capacitacién
Sentimientos

de los
empleados 18 14% 54 42% 57 44% 129 100%
acerca de la
capacitacion

Apoyo
organizativo 25 19% 37 29% 67 52% 129 100%

para la
capacitacion

Figura 2
Porcentajes (%) de niveles en dimensiones de la capacitacion
Dimensiones de la variable Capacitacion
Apoyo organizativo para la capacitacion 19% | 29% 52%
Sentimientos de los empleados acerca de la
e 14% 42% 44%
capacitacion
Satisfaccion con la capacitacion 17% 43% 40%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
EBajo EHModerado Alto
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Basandonos en los datos presentados en la tabla 2 y la figura 2, se evidencia que,
en la dimensién de satisfaccion con la capacitacion, resalta el nivel moderado con
el porcentaje mas alto, alcanzando un 43%. En cuanto al nivel alto, llega al 40%,
mientras que el nivel bajo constituye el 17%. Respecto a la segunda dimensién,
gue aborda los sentimientos de los empleados sobre la capacitacion, se destaca el
nivel alto con el mayor porcentaje, llegando al 44%, seguido por el nivel moderado
con un 42%, y el nivel bajo con un 14%. Por ultimo, en la tercera dimensién, que
evalla el apoyo organizativo para la capacitacion, resalta el nivel mas alto con un
52%, el nivel moderado con un 29%, y el nivel bajo con un 19%. Importante destacar
gue, para cada una de las dimensiones analizadas, se observa una inclinacion
hacia los niveles alto y moderado. Esto sugiere una aceptacion significativa de la
capacitacion, con un nivel alto del 45% y un nivel moderado del 38%, indicando la
percepcion de que la capacitacion contribuye a mejorar el rendimiento laboral.

Tabla 3

Distribucién de niveles de rendimiento laboral

Nivel Frecuencias %

ALTO 42 32.6 %
MODERADO 36 27.9 %
BAJO 51 39.5 %
Total 129 100

Figura 3

Porcentajes de niveles del rendimiento laboral
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Niveles del rendimiento laboral

Porcentaje de encuestados
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Con base en los datos presentados en la tabla 3 y la figura 3, se resalta que el nivel
bajo cuenta con el porcentaje mas elevado, alcanzando un 40%, seguido por el
nivel alto con un 33%, mientras que el nivel moderado se sitla en el 28%. Estos
resultados indican que aproximadamente la mitad de los participantes percibe el
rendimiento laboral con un grado bajo, enfocandose en aspectos como el
desempeiio en las tareas, el desempefio contextual y las conductas

contraproducentes.

De manera analoga, se procedi6 al analisis de la informacion correspondiente a las

dimensiones contempladas en la investigacion.

Tabla 4

Distribucion de niveles en dimensiones del rendimiento laboral

Niveles Bajo Moderado Alto Total

Dimensiones Frecuencias % Frecuencias % Frecuencias % Frecuencias %

Desempefio en la

o 17 13% 66 51% 46 36% 129 100%
5 N
Cz;et':)zi::’ 38 30% 57 44% 34 26% 129 100%
contf;’::l‘;cjs:ntes 29 23% 50 39% 50 39% 129 100%
Figura 4

Porcentajes de niveles en dimensiones del rendimiento laboral

Dimensiones de la variable Rendimiento laboral

Conductas contraproducentes T 39% 39%
Desempefio contextual 30% 44% 26%
Desempefio en la tarea W 51% 36%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Bajo Moderado Alto
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Segun los datos proporcionados en la tabla 4 y la figura 4, se puede observar que,
en la dimension de desempefio en las tareas, el nivel moderado representa el
porcentaje mas alto, llegando al 51%, seguido por el nivel alto con un 36%, mientras
gue el nivel bajo constituye un 13%. En relacion con la dimension de desempefio
contextual, se destaca que el nivel moderado tiene el mayor porcentaje, alcanzando
un 44%, mientras que el nivel bajo representa un 30%, y el nivel alto un 26%. Por
ultimo, en la dimensién de conductas contraproducentes, se registra un porcentaje
del 39% para los niveles alto y moderado, con el nivel bajo presentando un 23%.
Estos resultados evidencian una aceptaciéon significativa del rendimiento laboral,
especialmente en el nivel moderado, que supera el 44%, lo que refleja una

evaluacion positiva de las dimensiones estudiadas.

PRUEBA NORMALIDAD

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en investigaciones es
comun utilizar niveles de error del 1% y 5%, siendo el 5% el mas prevalente en las
ciencias sociales. En consonancia con el perfil de la presente investigacion, se

empleard un nivel de confiabilidad del 95% con un margen de error del 5%.

Para poder realizar la contrastacion de una hipoétesis, se realizé previamente la
prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov como se muestra en el anexo 10, para
determinar la idoneidad de la prueba estadistica que se utilizaria en el andlisis de
la informacién recolectada. La eleccion de la prueba de Kolmogorov-Smirnov se
baso en el tamafio de la muestra, que consta de 129 encuestados, y los resultados

indicaron que la distribucién no cumplia con los supuestos de normalidad.
Ante esta constatacién, se opté por emplear pruebas no paramétricas, ya que
ambas variables en estudio son cualitativas. La prueba seleccionada para llevar a

cabo el analisis correspondiente fue la prueba de Rho de Spearman.

En el contexto de esta investigacion, los resultados de la prueba de normalidad

fueron los siguientes:
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Tabla 5

Niveles de prueba de normalidad

Kolmogorov Sminorv

Variables
Estadistico Sig.
Capacitacion 0.098 0.004
Satisfaccion con la 0.104 0.002

capacitacién
Sentimientos de los
empleados acerca de la 0.113 0.000
capacitacion
Apoyo organizativo para la

s 0.148 0.000
capacitacion
Rendimiento laboral 0.136 0.000
Desempefio en la tarea 0.110 0.001
Desempefio contextual 0.102 0.002
conductas 0.136 0.000
contraproducentes

En la Tabla 5, se observa un PVALOR inferior a 0,05, indicando que ambas
variables analizadas no cumplen con la condicion de normalidad y se. Por

consiguiente, se tomard la decision de emplear la prueba Rho de Spearman.

4.2. Resultados inferenciales
Se empleara un nivel de significancia establecido en a = 0,05, equivalente al 5%.
En caso de que el valor obtenido de p sea inferior a a, se procedera a rechazar la

hipotesis nula (Ho) y a aceptar la hipétesis alternativa (Ha).

Contrastacién de la hipGtesis general

Ho: La capacitacion NO se relaciona con el rendimiento laboral en una entidad
ejecutora, 2022.

Ha: La capacitacion Sl se relaciona con el rendimiento laboral en una entidad

ejecutora, 2022.
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Tabla 6

Relacion de la capacitacion y el rendimiento laboral

Capacitacion y rendimiento laboral

Coeficiente de

correlacion (Rho) 0.564

PVALOR 0.001

La tabla 6, nos evidencia un PVALOR igual 0,001, y al ser menor que el nivel
establecido de 0,05. Cuando se satisface este criterio, se aprueba la hipétesis
alternativa; y al tener un Rho = 0,564 se verifica que hay una relacion significativa

entre las variables de estudio con grado positiva moderada.

En base a estos resultados, se puede concluir, en relacion con la hipotesis general
formulada, que existe una relacion significativa entre la capacitacion laboral y el
rendimiento laboral de los colaboradores en una entidad ejecutora durante el afio
2022. Este hallazgo se sustenta mediante la aplicacion de una prueba no
parameétrica, respaldando la afirmacion de que la variable de capacitacion laboral

presenta una correlacion positiva moderada con la variable de rendimiento laboral.

Contrastaciéon de la primera hipdétesis especifica

Ho. La satisfaccion con la capacitacion NO se relaciona con el rendimiento laboral
en una entidad ejecutora, 2022.

Ha. La satisfaccidon con la capacitacién Sl se relaciona con el rendimiento laboral
en una entidad ejecutora, 2022.

Tabla 7

Relacion de la Satisfaccion con la capacitacion y el rendimiento laboral

Satisfaccion con la capacitacion y el rendimiento laboral

Coeficiente de

correlacién (Rho) 0.536

PVALOR 0.001
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La tabla 7, nos evidencia un PVALOR igual 0,001, y al ser menor que el nivel
establecido de 0,05. Cuando se satisface este criterio, se aprueba la hipotesis
alternativa; y al tener un Rho = 0,536 se verifica que hay una relacion significativa

entre las variables de estudio con grado positiva moderada.

En virtud de estos resultados, se puede inferir que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la satisfaccion con la capacitacion y el
rendimiento laboral de los colaboradores en una entidad ejecutora durante el afio
2022. Este respaldo a la hipotesis se sustenté mediante la aplicacion de una prueba
no parameétrica, validando la afirmacion de que la variable de satisfaccion con la
capacitacion guarda una correlacidon positiva moderada con la variable de

rendimiento laboral.

Contrastacion de la segunda hipo6tesis especifica

Ho. Los sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion NO se relacionan
con el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022.

Ha. Los sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion Sl se relacionan

con el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022.

Tabla 8

Relacion de los sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion y el

rendimiento laboral

Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacién y el
rendimiento laboral

Coeficiente de

correlacion (Rho) 0.506

PVALOR 0.001

La tabla 8, nos evidencia un PVALOR igual 0,001, y al ser menor que el nivel
establecido de 0,05. Cuando se satisface este criterio, se aprueba la hipotesis
alternativa; y al tener un Rho = 0,506 se verifica que hay una relacién significativa

entre las variables de estudio con grado positiva moderada.
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De este modo, se puede concluir que existe una conexién estadisticamente
significativa entre los sentimientos de los empleados en relacion con la capacitacion
y el rendimiento laboral de los colaboradores en una entidad ejecutora durante el
afo 2022. Este respaldo a la hip6tesis se sustentdé mediante la implementacion de
una prueba no paramétrica, reafirmando la premisa de que la variable de
sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion presenta una correlacion

positiva moderada con la variable de rendimiento laboral.

Contrastacién de la tercera hipotesis especifica

Ho. El apoyo organizativo para la capacitacion NO se relaciona con el rendimiento
laboral en una entidad ejecutora, 2022.

Ha. El apoyo organizativo para la capacitacién Sl se relaciona con el rendimiento
laboral en una entidad ejecutora, 2022.

Tabla 9

Relacion del apoyo organizativo para la capacitacion y el rendimiento laboral

Apoyo organizativo para la capacitacion y el rendimiento laboral

Coeficiente de

correlacién (Rho) 0.480

PVALOR 0.001

La tabla 9, nos evidencia un PVALOR igual 0,001, y al ser menor que el nivel
establecido de 0,05. Cuando se satisface este criterio, se aprueba la hipétesis
alternativa; y al tener un Rho = 0,480 se verifica que hay una relacion significativa

entre las variables de estudio con grado positiva moderada.

En consecuencia, se puede inferir que existe una conexion estadisticamente
significativa entre el respaldo organizativo hacia la capacitacion y el rendimiento
laboral de los colaboradores en una entidad ejecutora durante el afio 2022. Este
respaldo a la hipétesis se apoyd mediante la utilizacion de una prueba no

parameétrica, consolidando la idea de que la variable de apoyo organizativo para la
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capacitacibn muestra una correlacién positiva con la variable de rendimiento

laboral.
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V.  DISCUSION

Dentro del contexto de este estudio se llevaron a cabo dos instrumentos de
recoleccion de datos destinados a los colaboradores con el propdsito de examinar
la relacién existente entre la capacitacion recibida y el rendimiento en el dmbito
laboral. Para evaluar la capacitacion laboral, se aplicé el cuestionario disefiado por
Schmidt (2007), mientras que para medir el rendimiento laboral se utilizo el
cuestionario desarrollado por Koopmans et al. (2014). Ambos instrumentos fueron
estructurados con la intencién de identificar posibles correlaciones entre las
variables de interés. Los hallazgos obtenidos se conectan con investigaciones
anteriores y diversas contribuciones académicas que se detallaran a continuacion,

enrigueciendo asi la comprension de la tematica abordada en este estudio.

En relacion a la confirmacién de la hipétesis general, se identificé un coeficiente de
correlacion de Rho = 0.564; PVALOR = 0.001 < 0.05 entre la capacitacion y el
rendimiento laboral. Este resultado conduce a la conclusién de que hay una relaciéon
estadisticamente significativa entre la capacitacion laboral y el rendimiento en el
trabajo, respaldando asi la validez de la hipétesis alternativa.

Esta conclusion se respalda al compararla con la investigacion realizada por Diaz
(2020), cuyo objetivo general fue explorar la relacion entre el nivel de capacitacion
y el desempefio laboral del personal administrativo en la misma entidad. Se utilizé
un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de tipo transversal, y la
poblacion incluy6 a 200 colaboradores del area administrativa, con una muestra de
132 participantes. La recoleccion de datos se realiz6 mediante una encuesta
utilizando un cuestionario como instrumento. Los resultados mostraron una
correlacion significativa (coeficiente Rho de Spearman de 0.529, p<0,05) entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo. Ademas, se
observé que el 43,94% de los colaboradores tenian un nivel alto de capacitacion,
mientras que el 51,52% presentaba un nivel medio y solo el 4,55% tenia un nivel
bajo. En cuanto al desempefio laboral, el 43,94% mostrdé un rendimiento alto, el
52,27% tuvo un desempefio medio y el 3,79% present6 un desempefio bajo. Estos

resultados destacaron la existencia de una correlacion significativa entre las
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variables de capacitacion y desempefio laboral del personal administrativo en la
DIRIS Lima Norte.

Ademas, los estudios llevados a cabo por Rengifo (2018) que tuvo como propdsito
de la investigacion analizar la conexién entre la capacitacion y el rendimiento laboral
del personal administrativo en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental en Lima durante 2017. El enfoque cuantitativo se aplicé con un disefio
no experimental y correlacional. La poblacion inicial de 120 trabajadores se redujo
a una muestra de 92 seleccionados aleatoriamente. La validez de los instrumentos
se aseguro mediante el juicio de expertos, y la confiabilidad se evalu6 a través del
coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados indicaron una relacion positiva y
significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral, respaldada por el
coeficiente de correlacién de Spearman (p_valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**),

respaldando la presencia de una correlacion positiva y significativa.

También Dominguez (2019) en su investigacion que tuvo como propoésito principal
identificar la conexion entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral
en dicho servicio. Se emplearon cuestionarios tipo Likert para evaluar las variables
de gestion del talento humano y desempefio laboral, sujetos a analisis de
confiabilidad y validez. La metodologia utilizada fue hipotético-deductiva, con un
enfoque cuantitativo, investigaciébn basica, correlacional causal y disefio no
experimental transversal. La poblacién incluyé a 120 colaboradores del SAT de
Lima, seleccionados mediante muestreo probabilistico. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta, validando los cuestionarios mediante juicios de expertos
y evaluando la confiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados
exhibieron una relacion estadisticamente significativa, alta (rs=0,734, p<0,05) y
directamente proporcional entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral en el SAT de Lima en 2018. Este estudio también respalda la presencia de
una correlacion positiva y significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral

en entornos organizacionales similares.

En relacion a la primera hipotesis especifica, se encontrd respaldo a la hipotesis

alternativa con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.536; PVALOR = 0.001 <
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0.05, lo que implica el rechazo de la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede concluir
gue efectivamente hay una relacion positiva entre la satisfaccién con la capacitacion

y el desempeifio laboral.

Los hallazgos de este estudio son consistentes con otras investigaciones previas,
como la realizada por Gambetta (2015) en Uruguay, que se centro en determinar si
las estrategias de capacitacion corporativa aplicadas en una empresa estatal
uruguaya lograban inducir un cambio en el comportamiento de sus miembros,
contribuyendo asi a la formacién de aprendizajes significativos a nivel individual y
organizacional. En su estudio examin6 a 43 empleados de un Centro de
Capacitacion empresarial y encontré que la percepcion y satisfaccion de los
participantes con las experiencias de capacitacion influyen en el cambio de
comportamiento y el aprendizaje tanto a nivel individual como organizacional. Los
resultados obtenidos proporcionaron una comprension mas detallada de los
objetivos de la capacitacion, la alineacion de los cursos con las estrategias
corporativas y los resultados generados por los programas internos de
capacitacion.

En su estudio, Gambetta examino a 43 empleados de un Centro de Capacitacion
empresarial y encontré que la percepcion y satisfaccion de los participantes con las
experiencias de capacitacion influyen en el cambio de comportamiento y el

aprendizaje tanto a nivel individual como organizacional.

De manera similar, en su estudio Bobadilla (2019) buscé demostrar la influencia
positiva de la capacitacion laboral en el rendimiento de los trabajadores en la
entidad. Utiliz6 una metodologia de tipo correlacional con un disefio no
experimental transversal. La muestra consistidé en 60 trabajadores administrativos,
y se recopilaron datos sobre ambas variables mediante el uso de dos cuestionarios,
cada uno con 30 preguntas. Los resultados indicaron que la capacitacion ejerce
una influencia positiva en el desempefo laboral del personal administrativo de la
institucion. El 73% de los participantes consider6 que la calidad de la capacitacion
recibida era regular, y el 80% de los trabajadores reportaron un desempefio laboral

también regular. Esto se debe a que los empleados percibieron la planificacion,

39



ejecucion y evaluacion de las capacitaciones como regulares, lo que sugiere una
relacion entre el nivel de satisfaccion con la capacitacion y el rendimiento laboral.
Ademas, los empleados pudieron aplicar lo aprendido en sus areas de trabajo y

transmitir esos conocimientos a los usuarios.

También se puede concluir, segun Baez (2015, Ecuador), que hay una relacion
significativa y positiva entre la satisfaccion con la formacién recibida en la
organizacion y el rendimiento laboral. Esto resalta la importancia de abordar temas

basados en las necesidades reales de los empleados.

La segunda hipétesis especifica es respaldada por un coeficiente de correlacion de
Rho =0.506; PVALOR < 0.05, lo que indica que la hipotesis alternativa es aceptada.
Por lo tanto, se puede concluir que los sentimientos de los empleados hacia la
capacitacion estan positivamente relacionados con su desempefio laboral. Esto
implica que actitudes como la busqueda continua de aprendizaje, el esfuerzo
constante y la busqueda de formas de mejora, contribuyen al aumento del

rendimiento en el trabajo.

Estos resultados son respaldados por la investigacion de Diaz (2020), quien
encontré una relacion entre los cambios en las actitudes de los trabajadores y su
desempefio laboral al estudiar a 132 colaboradores en el &rea administrativa de la
DIRIS Lima Norte.

Ademas, en un estudio realizado por Garcia y Baltazar (2018) en México, se
encontré que el cambio en el comportamiento de los empleados como resultado de
la capacitacion esta relacionado con su desempefio en el trabajo. Esto indica que
algunos empleados buscan la capacitacion como una forma de mejorar tanto su
crecimiento profesional como personal, ya que creen que esto les ayuda a enfrentar

de manera mas positiva los desafios que surgen en sus roles laborales.
En cuanto a la tercera hipétesis especifica, se encontro respaldo para la hipotesis

alternativa con un coeficiente de correlacion de Rho = 0.480; PVALOR < 0.05, lo

gue indica que la hipotesis alternativa es aceptada. Por lo tanto, se concluye que el
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apoyo brindado por la organizacion en relacion a la capacitacion tiene un impacto

significativo en el rendimiento laboral.

El descubrimiento de este estudio concuerda con la investigacion realizada por
Huaméan (2017), cuyo objetivo principal fue examinar la relacion entre la
capacitacion de los empleados y su percepcion del rendimiento laboral en el
CONCYTEC en Miraflores en 2017. La muestra utilizada en este estudio consistio
en 108 empleados seleccionados de forma aleatoria de una poblacion total de 150
trabajadores que pertenecian a diversas éareas. El enfoque de investigacion
utilizado fue deductivo y se emple6 un disefio no experimental de caracter
descriptivo y correlacional. Para recopilar informacion sobre las variables de estudio
y sus dimensiones, se utilizaron dos instrumentos que empleaban escalas de Likert.
Los resultados obtenidos se presentaron tanto en forma grafica como en texto. Los
hallazgos revelaron que el 33,33% de los encuestados consideraba que la
capacitacion de los empleados se encontraba en un nivel deficiente, el 28,7% en
un nivel regular y el 38,00% en un nivel bueno. En cuanto al desempeiio laboral, el
38,9% de los encuestados presentaba un rendimiento deficiente, el 26,9% en un
nivel regular y el 34,3% en un nivel eficiente. La comprobacion de la hipotesis
mostro una correlacion directa y positiva entre la capacitacion de los empleados y
su desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.486,
indicando una relacion moderada. La significancia estadistica fue de p=0.000,
siendo menor que 0.01. Por lo tanto, se acept6 la hipétesis principal y se rechazé
la hipotesis nula. Ademas, se identifico una relacion directa entre la implementacion
de programas de capacitacion por parte de la institucion y el rendimiento laboral de
los empleados. En otras palabras, la oportunidad de recibir capacitacién brindada
por la organizaciéon permite que los empleados fortalezcan sus conocimientos y

habilidades especificas para sus roles.

En otro estudio realizado por Donawa, Lopez y Vega (2018) en Colombia, que en
Su investigacion que tuvo como objetivo principal identificar los enfoques de
facultamiento en una entidad colombiana. La metodologia empleada siguio el
paradigma positivista, con un enfoque descriptivo y un disefio no experimental,

transeccional y de campo. La poblacion examinada consistié en 188 empleados de
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dicha entidad. Se utilizé un cuestionario de 15 items con categorias de respuestas
tipo Likert, validado por expertos en el area. Los resultados mostraron que el apoyo
institucional para que los empleados adquieran competencia en sus funciones se
relaciona con cambios en conocimientos, habilidades y actitudes, lo cual tiene un

Impacto en su desempefio laboral.
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VI.  CONCLUSION

Primera:

Del objetivo general del presente estudio se comprob6é que existe relaciéon
significativa positiva moderada entre la capacitacion laboral y el rendimiento laboral
de los colaboradores de una entidad ejecutora, con un Rho = 0,564 y PVALOR =
0,001. Esta constatacién respalda la afirmacion de que, si la Unidad de Recursos
Humanos de una entidad ejecutora planifica y desarrolla de manera adecuada las
actividades de capacitacion, proporcionando conocimientos efectivos vy
fortaleciendo habilidades, el rendimiento laboral de sus colaboradores
experimentaria un notable incremento. En consecuencia, se respalda y confirma la

hipdtesis general planteada.

Segunda:

Del primer objetivo especifico, se comprobd que existe relacion significativa entre
la satisfaccion con la capacitacion y el rendimiento laboral de los colaboradores de
una entidad ejecutora, se corrobora una relacion positiva y moderada con un Rho
de 0,536 y PVALOR de 0,001. En este sentido, se concluye que, si la Unidad de
Recursos Humanos de una entidad ejecutora logra cultivar un sentido de
satisfaccion entre sus empleados a través de las iniciativas de capacitacion, se
fomentara un aprendizaje empoderado, lo que provocara un cambio paradigmatico
y, como resultado, se experimentara un aumento sustancial en el rendimiento
laboral. De esta manera, se respalda y confirma la primera hipétesis especifica

planteada.

Tercera:

Del segundo objetivo especifico, se comprobo existe relacidn significativa entre los
sentimientos de los empleados y el rendimiento laboral de los colaboradores, con
una asociacion positiva moderada, representado con un Rho de 0,506 y PVALOR
de 0,001. En consecuencia, se concluye que, si la Unidad de Recursos Humanos
de una entidad ejecutora persiste en generar actitudes y fortalecer las capacidades

resultantes de la capacitacion laboral, se experimentaria un notable aumento en el
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rendimiento laboral de los colaboradores. De esta manera, se reafirma la validez

de la segunda hipotesis especifica formulada.

Cuarta:

Del tercer objetivo especifico, se comprobd que existe relacion significativa entre el
apoyo organizativo para la capacitacion y el rendimiento laboral de los
colaboradores, con una asociacién positiva moderada, representado con un Rho
de 0,480 y PVALOR de 0,001. En este sentido, se concluye que, si la Unidad de
Recursos Humanos de una entidad ejecutora adopta practicas como el fomento del
interés en el desarrollo personal y profesional de sus empleados, implementa
estrategias de aprendizaje planificadas y con un proposito claro, el rendimiento
laboral de los colaboradores experimentaria un notorio crecimiento. Asi, se

respalda y corrobora la validez de la tercera hipotesis especifica planteada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A jefe de la Unidad de Recursos Humanos, promover las capacitaciones, con el
objetivo de mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de la entidad
ejecutora, este contribuira con los objetivos institucionales para el desarrollo del

pais.

Segunda:

Al jefe de la Unidad de Recurso Humanos y a los encargados del potencial humano,
evaluar la satisfaccion de los colaboradores con respecto a la capacitacion
mediante encuestas virtuales, como Google Forms u otra aplicacion para crear
formularios, de manera inmediata al concluir cada proceso de capacitacion. Solo a
través de esta medicidon directa se podra determinar el impacto real que tiene la
capacitacion en los colaboradores, con el proposito de lograr un mejor rendimiento

laboral en los servicios prestados a los ciudadanos.

Tercera:

Al jefe de la Unidad de Recurso Humanos, implementar una capacitacion integral
para sus colaboradores a través de talleres virtuales realizados trimestralmente y
con horarios flexibles. Estos talleres deben abordar temas relacionados con ética,
anticorrupcién, habilidades blandas (como el manejo de conflictos, inteligencia
emocional y servicio al cliente) y otros aspectos pertinentes al perfil profesional de
los colaboradores. De esta manera, la Unidad de Recursos Humanos garantiza que
los trabajadores desarrollen actitudes positivas hacia la capacitacion y busquen
oportunidades de aprendizaje y mejora continua en el rendimiento de sus funciones,

y obtener un mayor rendimiento laboral para la mejora de la institucién y del pais.

Cuarta:

Al jefe de la Unidad de Recursos Humanos, que ofrezca oportunidades de
capacitacién, ya sea presencial o virtual. Estas capacitaciones deben abordar
temas relacionados con la gestion publica, desarrollo personal y otros. La

comunicacion de estas oportunidades debe realizarse a traves del correo
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institucional, garantizando que la informacién llegue a todos los colaboradores.
Ademas, se sugiere reforzar las invitaciones a las capacitaciones mediante
recordatorios enviados a los correos y teléfonos institucionales en los dias previos
a cada sesion de capacitacion. De esta manera, la Unidad de Recursos Humanos,
a través de mecanismos de apoyo y fomento, fomentara la participacion activa y

demostrara su interés en el desarrollo de los colaboradores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: La capacitacion de los colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022.

Problema
Problema General

¢ Cudl es la relacion
entre la capacitacion
de los colaboradores y
el rendimiento laboral
en una entidad
ejecutora, 20227?

Problemas
Especificos:

Problema especifico
1

¢ Cudl es la relacion
entre la satisfaccion
con la capacitacion y el
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora,
20227?

Problema especifico
2

¢ Cudl es la relacion

Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacién
entre la capacitacion
de los colaboradores y
el rendimiento laboral
en una entidad
ejecutora, 2022.

Objetivos
especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion
entre la satisfaccion
con la capacitacion y
el rendimiento laboral

en una entidad
ejecutora, 2022.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion
entre los sentimientos

Hipotesis
Hipotesis general

La capacitacion de los
colaboradores se
relaciona con el
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora,
2022

Hipotesis
especificas:

Hipotesis especifica
1

La satisfaccion con la
capacitacion se
relaciona con el

rendimiento laboral en

una entidad ejecutora,

2022.

Hipotesis especifica

Los sentimientos de

Variables e indicadores

Variable 1: Capacitacion

Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ Qe Niveles y
medicidn rangos
Capacitacion segun las necesidades 1
Satisfaccién con la Frecuencia de I.a capacnamon_ _ 2 Escala
capacitacion Uso del contenido de la capacitacion en el 3 Likert:
trabajo
Aplicacion de la capacitacion en el trabajo | 4 (1) Nunca
Busqueda de oportunidades de 2) Casi .
aprendizaje 5 (n)unca Bajo: 34-47
Sentimientos de los .
Esfuerzo continuo 6 -
empleados acerca de la 3) A Medio: 48-61
capacitacion Busqueda de formas de mejorar 7 v
eces Alto: 62-75
Metas de aprendizaje establecidas. 8 '
. . - (4) Casi
Aprendizaje planificado y con propésito 9 siempre
o Oportunidades de capacitacion 10
Apoyo organizativo para la _ (5)
capacitacion. Interés por el desarrollo personal y 11 Siempre
profesional
Recompensa y fomento de la capacitacion 12

Variable 2: Rendimiento laboral




entre los sentimientos
de los empleados
acerca de la
capacitacion y el
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora,
2022?

Problema especifico
3

¢ Cudl es la relacion
entre el apoyo
organizativo para la
capacitacion y el
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora,
202272

de los empleados
acerca de la
capacitacion y el
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora,
2022.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion
entre el apoyo
organizativo para la
capacitacion y el
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora,
2022

los empleados acerca . . . : Escala de Nivelesy
N Dimensiones Indicadores Iltems L
de la capacitacion se medicién rangos
rg_lac_lor;ar; cbon ell Priorizacién del trabajo 1
rendimiento laboral en
una entidad ejecutora, B Orientacion a resultados 2
2022 Desemperio en la tarea - — -
Planeamiento y organizacion del trabajo 3
Eficiencia laboral 4 Escala
Hipotesis especifica o ikert:
P 3 P Iniciativa 5 Likert:
o Actualizacion de conocimientos 6 (1) Nunca
El apoyo organizativo . -
relaciona con el ~ Tareas laborales desafiantes 8 nunca Bajo: 34-47
rendimiento laboral en | P&Sempefio contextual
una entidad ejecutora, Habilidades laborales 9 3) A Medio: 48-61
2022. Soluciones  creativas frente a nuevos | . veces Alto: 62-75
problemas '
Aceptacion de tareas desafiantes 11 (4) Casi
siempre
Muestra excesiva de negatividad 12
- ~ L (5)
Acciones que dafian la institucién 13 Siempre
Conductas Acciones que dafian a los compafieros de 14
contraproducentes trabajo
Acciones que dafian al supervisor 15
Cometer errores intencionalmente 16

Nivel - disefio de
investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque cuantitativo,
de tipo Bésicay de
nivel Correlacional,

disefio No
experimental de corte
transversal.

Poblacién total de 560
servidores publicos y
la poblacién de estudio
es 195 y teniendo una
muestra de 129
servidores publicos.

Técnica de tipo encuesta e instrumento cuestionario.

Rho Spearman







Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Titulo: La capacitacion de los colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022.

medicién basada en los
resultados derivados de
tales acciones.

contraproducentes, se han
identificado en total 16 indicadores al
desglosar estas dimensiones. Se

Tareas laborales desafiantes

Habilidades laborales

VEnTElD e Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Sl ol
de estudios P P Medicion
. _ Se consideran tres dimensiones, para Capacitacion segun las necesidades
Segun Schmidt (2007), la operacionalizar la variable . —
capacitacion se define capacitacion, siendo definido como Satisfaccién con Frecuencia de la capacitacion
como una serie de un conjunto de medidas la capacitacién Uso del contenido de la capacitacién en el Escala
iniciativas estratégicamente planificadas por la trabajo Likert:
culde_tdosamente organizacion con el fin de e_x_pandlr Aplicacion de la capacitacién en el trabajo
organizadas por la los conocimientos y las habilidades
X . . i P - . (1) Nunca
entidad con el propésito de los trabajadores; y en lo que o Busqueda de oportunidades de aprendizaje
de ampliar los respecta a las dimensiones de Sentimientos de Esf " (2) Casi
conocimientos y investigacion, tales como la los empleados SIUErzo continuo
Capacitacién | habilidades laboral tisfaccié | itacion, | acerca de la ; - nunca
apacitacion anl I. al ('BS aporales, o sa I$ a_100|on con la capacitacion, los A Ue ] Busqueda de formas de mejorar
de influir de manera sentimientos de los empleados sobre | capacitacion — - (3) A veces
coherente en las la capacitacién y el apoyo Metas de aprendizaje establecidas.
actltude_s y organizativo para la capacitacion, se Aprendizaje planificado y con propésito (4) Casi
comportamientos identificaron un total de 12 siempre
sociales de sus indicadores al desglosar estas Apoyo Oportunidades de capacitacion P
integrantes, alineandolos dimensiones. Se implemento una L < : .
P . . rganizativ r Interés por el desarrollo personal y profesional 5) Siempre
con los objetivos y escala Likert mediante un Ic;%?a a?itta(?igr? a P P yp ®) P
requisitos especificos de cuestionario compuesto por 12 P o
la organizacion. preguntas para la recopilacién de Recompensa y fomento de la capacitacion
datos.
Segun Koopmans y Se conS|deran tres dlmenglones, para Priorizacion del trabajo
colaboradores (2014), se operacionalizar la variable de : :
refiere a conductas o rendimiento laboral, siendo definido Desempefio en la Orientacién a resultados
acciones que resultan como comportamientos o acciones tarea Planeamiento y organizacion del trabajo _
pertinentes para los que son relevantes para los objetivos Bajo: 34-47
objetivos de la de la organizacion y se miden en Eficiencia laboral
Rendimiento organizaciony se términos de las acciones realizadas Iniciativa Medio: 48-
laboral evalGan en funcion de por los trabajadores; y en relacion 61
las acciones de los con las dimensiones de investigacion, Actualizacion de conocimientos
trabajadores, en como Desempefio en la tarea, Desempefio . : Alto: 62-75
contraste con la Desempefio contextual y Conductas | contextual Comunicacion efectiva




aplico una escala Likert a través de
un cuestionario que consta de 16
preguntas con el fin de recopilar
datos.

Soluciones creativas frente a nuevos problemas

Aceptacion de tareas desafiantes

Conductas
contraproducentes

Muestra excesiva de negatividad

Acciones que dafian la institucién

Acciones que dafian a los comparieros de
trabajo

Acciones que dafian al supervisor

Cometer errores intencionalmente




Anexo 3: Célculo de la muestra

Caélculo del Tamafio de la Muestra:

N: Poblacion total: N = 560 colaboradores

(40% Poblacion total y 30 trabajadores con criterios de exclusion)

560 x 0.4 -30=194

Ne: Poblacion de estudio: Ne = 194 Colaboradores

NC: Nivel de confianza: 95% - Valor decimal asociado al NC: Z = 1,96
Criterio conservador: p = 0,50

Margen de error muestral: e = 0,05 (5%)

n: Muestran = ?
Utilizando la siguiente formula:
n= Z2p(-p) Ne

e2(N=-1)+2Z22p(1-p)

n= (1,96)2 (0,50) (1 — 0,50) 194
(0,05)2 (186 — 1) + (1,96)2 (0,50) (1 — 0,50)

n= 128,904

n= 129 Colaboradores



Anexo 4: Instrumento de recoleccién de datos de ambas variables

Instrumento para medir la variable: capacitacion

Instrucciones: La informacion que nos proporcionas sera solo de
conocimiento del investigador por tanto evalla la capacitacion de tu entidad,

en forma objetiva y veraz, respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa (x) en solo uno de los recuadros correspondiente a la

escala siguiente:

(1) (2) (3) (4) (5)
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N©° ITEMS ESCALA ORDINAL
DIMENSION 1: Satisfaccion con la capacitacion 1123|4165

¢ Consideras que la capacitacién proporcionada aborda
1 | de manera efectiva tus requerimientos laborales vy
expectativas?

¢, Como afecta la regularidad de la capacitacion en tu
2 capacidad para mantenerte actualizado/a en tus
conocimientos laborales?

3 ¢, Cémo valoras la utilidad practica del contenido de la
capacitacion para mejorar tu desempefio laboral?

¢ Consideras que puedes implementar facilmente las
4 habilidades adquiridas durante la capacitacion en tus
responsabilidades laborales cotidianas?

DIMENSION 2: Sentimientos de los empleados acerca de la 11213lals
capacitacién

S | ¢En qué medida buscas activamente oportunidades
adicionales de aprendizaje relacionadas con tu trabajo?

6 ¢, Con qué frecuencia aplicas un esfuerzo continuo para
mejorar tus habilidades y conocimientos laborales?

7 | ;Qué tan activamente buscas maneras de mejorar tus
habilidades y contribuir al éxito de tu equipo?




¢En qué medida estableces metas especificas
relacionadas con tu aprendizaje y desarrollo profesional?

DIMENSION 3: Apoyo organizativo para la capacitacion.

¢Hasta qué punto consideras que la capacitacion que
9 recibes esta planificada y alineada con tus objetivos
profesionales?

¢, Con qué frecuencia se te brindan oportunidades para
10 participar en programas de capacitacion relevantes para
tus responsabilidades laborales?

¢ Hasta qué punto percibes que la organizacion tiene un

11 | ! ' .
interés genuino en tu desarrollo personal y profesional?

¢En qué medida sientes que se reconoce y recompensa

12 tu participacion activa en actividades de capacitacion?




Instrumento para medir la variable: rendimiento laboral

Instrucciones: La informacion que nos proporcionas sera solo de conocimiento del
investigador por tanto evalta el rendimiento laboral de tu entidad, en forma objetiva
y veraz, respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa (x) en solo uno de los recuadros correspondiente a la

escala siguiente:

(1) (2) (3) (4) (5)
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ITEMS ESCALA ORDINAL
DIMENSION 1: Desempefio en la tarea 112]13]|14]65

1 |¢En qué medida priorizas tus tareas segun su
importancia y urgencia?

2 ¢Hasta qué punto te enfocas en lograr resultados
concretos en tu trabajo?

3 | ¢Cuan eficiente consideras tu capacidad para planificar
y organizar tu trabajo diario?

4 ¢Hasta qué punto consideras que eres eficiente en la
ejecucion de tus tareas laborales?

DIMENSION 2: Desempefio en la tarea 1{2]13]4]|65

¢, Con qué frecuencia tomas la iniciativa para abordar
S | nuevas tareas o resolver problemas sin esperar
instrucciones explicitas?

¢Hasta qué punto te esfuerzas por mantenerte
6 | actualizado en relacién con las novedades y avances
relevantes para tu trabajo?

¢, Qué tan efectivo consideras que eres al comunicarte
7 |con tus colegas y superiores para lograr objetivos
comunes?




¢Hasta qué punto aceptas y abordas tareas laborales
gue consideras desafiantes?

¢,Cuan habil te consideras en la aplicacion de tus

9 | conocimientos y habilidades especificas para realizar
eficientemente tus tareas?

10 ¢,Con qué frecuencia aplicas soluciones creativas para
abordar nuevos problemas laborales?

11 ¢Hasta qué punto aceptas y te comprometes con tareas
gue consideras desafiantes?
DIMENSION 3: Conductas contraproducentes

12 ,Con qué frecuencia expresas negatividad o
insatisfaccion en tu entorno laboral?

13 ¢ Hasta qué punto participas en acciones que percibes
como dafiinas para la institucion?

14 ¢,Con qué frecuencia participas en acciones que pueden
perjudicar a tus compafieros de trabajo?

15 ¢Hasta qué punto participas en acciones que podrian
dafiar la relacion con tu supervisor?

16

¢ Consideras que alguna vez has cometido errores
intencionalmente en tu trabajo?

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION




Anexo 5: Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién 01 de la variable: “Capacitacién”

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “...Capacitacion...”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DRatos generales del iuez

Nombre del juez: QUIROZ ANGULO, CHRISTIAN JANDERSON

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: |  Gestién publica, Tecnologia de la informacién, Gestién de
proyectos e innovacién tecnolégica.

Institucién donde labora: | \\\ceRI0 DEL AMBIENTE - MINAM

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
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 Prueba: Guestionaris

Egtora Steve Jonathan Ostos Ramos

Pinecadsncs: Maestria en Gestién Publica

ARmiisEcion: Universidad Cesar Vallejo

TienipedieRplestion: 15 minutos por encuesta

AmbinHeRieRcion: Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién: | El cuestionario revisado es de Capacitacion y presenta 03 dimensiones, dej
las cuales la primera dimensién es Satisfaccion con la capacitacion|
conteniendo 04 ftems de preguntas para 04 indicadores; y la segunda|
dimensién es Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores y por ultima
dimensién es Apoyo organizativo para la capacitacién conteniendo 04 items
de preguntas para 04 indicadores. El objetivo de medicién es obtener
resultados estadisticos de las encuestas para validar la confiabilidad de la|

%% INVESTIGA
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| investigacion.
4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Seglin la perspectiva de Schmidt (2007), la

Satisfaccién con la
capacitacion

ISentimientos de los
lempleados acerca de la
capacitacion

Capacitacion

IApoyo organizativo para la
capacitacion

capacitacion se define como una serie de iniciativas
cuidadosamente organizadas por la entidad con el
propésito de ampliar los conocimientos y habilidades
laborales, o de influir de manera coherente en las
actitudes y comportamientos sociales de sus
integrantes, alinedandolos con los objetivos y requisitos
especificos de la organizacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ..."Capacitacién”......................... elaborado por...Steve
Jonathan Ostos Ramos........... enelafio...... 2023.... De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segln corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itgm requiere bastantes modificaciones o una
El e s&: |2, Bai6 Nivel modificacién muy grande en el uso de las
e DAl palabras de acuerdo con su significado o por la
(270N gomprende ordenacién de estas
/& : facilmente, es 2

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

: ; acuerdo
relacién légica con )

adecuadas.
. El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel SHaclEt:
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacién I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ; z g " - ; :
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimensién o

indicador que esté | 3. Acuerdo (moderado nivel)

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

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
5. Mioreumitiaconeliciiar El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus obsetvaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

2%%*® INVESTIGA

s UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como solicitamos brinde




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...... " Capacitacion”.....................
. Primera dimension: Satisfaccion con la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacién entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

i : . o ’ Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia £
Recomendaciones
Capamtac_|6n segun 1 4 4 4 Ninguna
las necesidades
Frecuencia de la :
lcapacitacion 2 4 4 & Ninguna
Uso del contenido de
la capacitacién en el 3 4 4 4 Ninguna
trabajo
IAplicacién de la
capacitacion en el 4 4 4 4 Ninguna
ltrabajo
B < i G o PR
A PN . Segunda dimension: Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion
v . Objetivos de la Dimension: Permitird determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia z
Recomendaciones

Blsqueda de

loportunidades de 5 4 4 4 Ninguna
aprendizaje
Esfuerzo continuo 6 4 4 4 Ninguna

Blsqueda de formas

de mejorar 7 4 4 4 Ninguna

Metas de aprendizaje e

establecidas b 4 4 4 Ninguna

. Tercera dimension: Apoyo organizativo para la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

IAprendizaje

planificado y con 9 4 4 4 Ninguna
ropésito

[Oportunidades de 2

lcapacitacion 10 4 4 4 Ninguna
0.9 INVESTIGA
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Interés por el
Idesarrollo personal y 11 4 4 4 Ninguna
rofesional

Recompensa y
fomento de la 12 4 4 4 Ninguna

lcapacitacién
( !
/"/, =8 I

(e

Firma del evaluado_r
DNI: 42385497

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de |a validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps:/Awww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.

0.9 INVESTIGA
oo UCV



Evaluacion 01 de la variable: “Rendimiento laboral”

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “...Rendimiento laboral...”. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DRatos generales del iuez

Nombre del juez: QUIROZ ANGULO, CHRISTIAN JANDERSON

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: |  Gestién publica, Tecnologia de la informacién, Gestién de

proyectos e innovacién tecnolégica.

Institucién donde labora: | -\, <1epi0 DEL AMBIENTE - MINAM

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
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 Prueba: Guestionaris

Egtora Steve Jonathan Ostos Ramos

Pinecadsncs: Maestria en Gestién Publica

ARmiisEcion: Universidad Cesar Vallejo

TienipedieRplestion: 15 minutos por encuesta

AmbinHeRieRcion: Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién: | EI cuestionario revisado es de Rendimiento laboral y presenta 03
dimensiones, de las cuales la primera dimensién es Desempefio en |a tarea|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores; y la segunda|
dimensién es Desempefio contextual conteniendo 07 items de preguntas
para 07 indicadores y por ultima dimensién es Conductas|
contraproducentes conteniendo 05 items de preguntas para 05 indicadores.
El objetivo de medicién es obtener resultados estadisticos de las encuestas|
para validar la confiabilidad de la investigacién.

%% INVESTIGA
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4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

Definicién conceptual:

Segtin Koopmans y colaboradores (2014), se refiere a
conductas o acciones que resultan pertinentes para los
objetivos de la organizacién y se evaltan en funcién de
las acciones de los trabajadores, en contraste con la
medicién basada en los resultados derivados de tales

Desempefio en la tarea

Rendimiento laboral
[Desempefio contextual

acciones.
IConductas
contraproducentes
5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ..."Rendimiento laboral”......................... elaborado
por...Steve Jonathan Ostos Ramos........... en el afio ...... 2023.... De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segln corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2 et Qi
El ftom se | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
GomprEnds ordenacién de estas
facilmente, es :

/M\ decir, su sintéctica

Ve /4 ‘\‘s\ y semantica son 3.
i adecuadas.

Se requiere una modificacién muy especifica de

Moderado:nivel algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

. Alto nivel adecuada.

Y

. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

Elitem notiene relacién légica con la dimensién.

COHERENCIA
El item tiene
relacién légica con

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimensién o

indicador que ests | 3. El item tiene una relacién moderada con la

Acuerdo {moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
G El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio han 3 iz
afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es -+ 2] puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel Elitem es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

o-o-0 INVESTIGA
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...... ” Rendimiento laboral”....................
. Primera dimension: Desempefio en la tarea

. Objetivos de la Dimension: Permitirda determinar la relacién entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observamo.nes/
Recomendaciones
Priorizacién del :
ltrabajo 1 4 4 4 Ninguna
[Orientacion a :
Fesiiftados 2 4 4 4 Ninguna
Planeamiento y
lorganizacion del 3 4 4 4 Ninguna
trabajo
Eficiencia laboral 4 4 4 4 Ninguna
@;@\ . Segunda dimension: Desempefio contextual
K“ % . Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipétesis planteada.

INDICADORES | item | Claridad | Coherencia| Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones

I niciativa 5 4 4 4 Ninguna
IActualizacién de .
conocimientos 6 4 4 4 Ninguna
IComunicacién .
lefectiva 7 4 4 4 Ninguna
ITareas laborales ;
desafiantes 8 4 ? g Ninguna
Habilidades laborales| 9 4 4 4 Ninguna
ISoluciones creativas
frente a nuevos 10 4 4 4 Ninguna
problemas
IAceptacién de tareas .
Hesafiantes 11 4 4 4 Ninguna
. Tercera dimension: Conductas contraproducentes
. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipétesis planteada.

0.9 INVESTIGA
oo UCV
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: . ‘ . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Muestra excesiva de '
hegatividad 12 4 4 4 Ninguna
ikcplor]esgue dafian 13 4 4 4 Ninguna
a institucion
IAcciones que dafian
la los compafieros de 14 4 4 4 Ninguna
ltrabajo
IAcciones que dafian ;
lal supervisor 15 4 4 4 Ninguna
ICometer errores i
intencionalmente 16 4 4 4 Ninguna

/ ‘/44 & /M‘
,/L 1
Firma del evaluador
DNI: 42385497

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nmimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps:./Awww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
0.9 INVESTIGA
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VALIDADOR 01

Registro de Grados y Titulos

g,
Y Doty >
; 5 : ireccion de Documentacion e
’ s % 7 Superintendencia Nacional de S 7 2
ﬁ PERU Ministerio de Educacion | g cacion Superior Universitaria Informacion Universitaria y

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion
MAESTRO EN INGENIERIA DE SISTEMAS CON MENCION
EN TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
QUIROZ ANGULO, . UNIVERSIDAD PRIVADA
Fecha de diploma: 18/12/18 :
CHRISTLAN JANDERSON. Modalidad de estudios: PRESENCIAL CESARNVALLEIO
DNI 42385497 PERU
Fecha matricula: 18/08/2015
Fecha egreso: 04/03/2018
INGENIERO EN INFORMATICA Y SISTEMAS
QUIROZ ANGULO, UNIVERSIDAD NACIONAL
CHRISTIAN JANDERSON | £ o ipoma: /032008 Lrm s
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS INFORMATICAY SISTEMAS
QUIROZ ANGULO, Fecha de diploma: 06/11/2006 UNIVERSIDAD NACIONAL
CHRISTIAN JANDERSON Modalidad de estudios: - AGRARIA DE LA SELVA
DNI 42385497 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**%*)
Fecha egreso: Sin informacion (***)




Evaluacién 02 de la variable: “Capacitacion”

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “...Capacitacién...”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: RUBIO SANCHEZ, ISABEL JOSEFINA

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: | Gestién publica, Gestion de inversién publica y Gerencia de
proyectos.
Institucién donde labora: ARCC - PCM
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacién:
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 Prueba: Guestionatic

futora: Steve Jonathan Ostos Ramos

Firocadsnos: Maestria en Gestién Publica

AcministraCion: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo deiaplicacion: 15 minutos por encuesta

Ambito;deraplicaclon: Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién: | El cuestionario revisado es de Capacitacion y presenta 03 dimensiones, de|
las cuales la primera dimensién es Satisfaccion con la capacitacion|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores; y la segunda
dimensién es Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores y por ultima
dimensién es Apoyo organizativo para la capacitacién conteniendo 04 items
de preguntas para 04 indicadores. El objetivo de medicién es obtener
resultados estadisticos de las encuestas para validar la confiabilidad de la|

»%%® INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “...Capacitacién...”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales deliuez

Nombre del juez: RUBIO SANCHEZ, ISABEL JOSEFINA

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: |  Gesti6n pblica, Gestién de inversién piblica y Gerencia de
proyectos.
Institucién donde labora: ARCC - PCM
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()

el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
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 Prueba:

Cuestionario

Lautore: Steve Jonathan Ostos Ramos

Frosedencia: Maestria en Gestioén Publica

AAmIISGERION; Universidad Cesar Vallejo

‘Hienipo defaplicacion; 15 minutos por encuesta

Ambitoidetaplicacion: Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién: | El cuestionario revisado es de Capacitacién y presenta 03 dimensiones, dej
las cuales la primera dimensién es Satisfaccion con la capacitacion|
conteniendo 04 ftems de preguntas para 04 indicadores; y la segunda|
dimensién es Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion|
conteniendo 04 ftems de preguntas para 04 indicadores y por ultima
dimensién es Apoyo organizativo para la capacitacién conteniendo 04 items
de preguntas para 04 indicadores. El objetivo de medicién es obtener
resultados estadisticos de las encuestas para validar la confiabilidad de la|

0.9 INVESTIGA
oo UCV
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...... " Capacitacion”.....................
. Primera dimension: Satisfaccion con la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacién entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

i : . o ’ Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia £
Recomendaciones
Capamtac_|6n segun 1 4 4 4 Ninguna
las necesidades
Frecuencia de la :
lcapacitacion 2 4 4 & Ninguna
Uso del contenido de
la capacitacién en el 3 4 4 4 Ninguna
trabajo
IAplicacién de la
capacitacion en el 4 4 4 4 Ninguna
ltrabajo
B < i G o PR
A PN . Segunda dimension: Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion
v . Objetivos de la Dimension: Permitird determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia z
Recomendaciones

Blsqueda de

loportunidades de 5 4 4 4 Ninguna
aprendizaje
Esfuerzo continuo 6 4 4 4 Ninguna

Blsqueda de formas

de mejorar 7 4 4 4 Ninguna

Metas de aprendizaje e

establecidas b 4 4 4 Ninguna

. Tercera dimension: Apoyo organizativo para la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

IAprendizaje

planificado y con 9 4 4 4 Ninguna
ropésito

[Oportunidades de 2

lcapacitacion 10 4 4 4 Ninguna
0.9 INVESTIGA
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Interés por el
Idesarrollo personal y 11 4 4 4 Ninguna
rofesional

Recompensa y
fomento de la 12 4 4 4 Ninguna
capacitacion

y Firma del evalu
DNI: 18126683

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps:/Awww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
o%%® INVESTIGA
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Evaluacion 02 de la variable: “Rendimiento laboral”

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “... Rendimiento laboral...”. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: RUBIO SANCHEZ, ISABEL JOSEFINA

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: | Gestién pblica, Gestién de inversién publica y Gerencia de
proyectos.
Institucién donde labora: ARCC - PCM
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacién:
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 Prueba: Guestionatic

futora: Steve Jonathan Ostos Ramos

Firocadsnos: Maestria en Gestién Publica

AcministraCion: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo deiaplicacion: 15 minutos por encuesta

Ambito;deraplicaclon: Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién: | EI cuestionario revisado es de Rendimiento laboral y presenta 03
dimensiones, de las cuales la primera dimensién es Desempefio en la tarea|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores; y la segunda
dimensién es Desempefio contextual conteniendo 07 ftems de preguntas
para 07 indicadores y por ultima dimensién es Conductas|
contraproducentes conteniendo 05 items de preguntas para 05 indicadores.
El objetivo de medicién es obtener resultados estadisticos de las encuestas|
para validar la confiabilidad de la investigacion.

»%%® INVESTIGA
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4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definiciéon

Desempefio en la tarea

Rendimiento laboral
Desempefio contextual

Definicién conceptual:

Seglin Koopmans y colaboradores (2014), se refiere a
conductas o acciones que resultan pertinentes para los
objetivos de la organizacién y se evaltian en funcién de
las acciones de los trabajadores, en contraste con la
medicién basada en los resultados derivados de tales

acciones.
IConductas
icontraproducentes
5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ..."Rendimiento laboral"......................... elaborado
por...Steve Jonathan Ostos Ramos........... en el afio 2023.... De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segtn corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
B e e A
El tom sa.| 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
gomprEnde ordenacién de estas
facilmente, es :

decir, su sintactica
y semantica son 3. Moderado nivel
adecuadas.

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

-

cumple con el criterio)

. totalmente en desacuerdo (no

Elitem notiene relacién légica con la dimensién.

COHERENCIA
El item tiene
relacién légica con

2. Desacuerdo (bajo
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensién.

la dimensién o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

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

El item es esencial

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
§. Kio:cumple con-siwitsris El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel Elitem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

0.9 INVESTIGA
oo UCV
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...... " Rendimiento laboral”.....................
. Primera dimension: Desempefio en la tarea

. Objetivos de la Dimension: Permitirda determinar la relacion entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipétesis planteada.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacuqnes/
Recomendaciones

Priorizacién del i
ktrabajo 1 4 4 4 Ninguna
[Orientacion a ’
Fesiiados 2 4 4 4 Ninguna
Planeamiento y
lorganizacién del 3 4 4 4 Ninguna
trabajo
Eficiencia laboral 4 4 4 4 Ninguna
. Segunda dimension: Desempefio contextual
. Objetivos de la Dimension: Permitird determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaclo_nes/
Recomendaciones
Iniciativa (5 4 4 4 Ninguna
IActualizacién de .
conocimientos 6 4 4 4 Ninguna
IComunicacién .
lefectiva 7 4 4 4 Ninguna
ITareas laborales .
[desafiantes 8 % % c Ninguna
Habilidades laborales| 9 4 4 4 Ninguna
ISoluciones creativas
frente a nuevos 10 4 4 4 Ninguna
roblemas

IAceptacion de tareas .
desafiantes " 4 4 4 Ninguna
. Tercera dimensién: Conductas contraproducentes
. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipétesis planteada.

»%%® INVESTIGA
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intencionalmente

‘ . ‘ . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones

Muestra excesiva de '
hegatividad 12 4 4 4 Ninguna
ACACIOI’)eSAC:IUG dafian 13 4 4 4 Ninguna
la institucion
IAcciones que dafian
la los compafieros de 14 4 4 4 Ninguna
ltrabajo
IAcciones que dafian ;
lal supervisor 15 4 4 4 Ninguna
ICometer errores 16 4 4 4 Ninguna

Firma del evalu

DNI: 18126683

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nmimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps:./Awww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
0.9 INVESTIGA
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VALIDADOR 02

fﬂnp%
ﬁ PERU | Ministerio de Educacién

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

RUBIO SANCHEZ, ISABEL
JOSEFINA
DNI 18126683

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 11/04/22
Modalidad de
estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 31/08/2020
Fecha egreso: 28/01/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

RUBIO SANCHEZ, ISABEL
JOSEFINA
DNI 18126683

BACHILLER EN INGENIERIA CIVIL

Fecha de diploma: 13/01/1995
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR
ORREGO
PERU

RUBIO SANCHEZ, ISABEL
JOSEFINA
DNI 18126683

INGENIERO CIVIL

Fecha de diploma: 13/12/1996
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR
ORREGO
PERU




Evaluacién 03 de la variable: “Capacitacion”

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “...Capacitacién...”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: TRONCOS RODRIGUEZ, OSCAR ALBERTO

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: |  Gestion de proyectos, Gestion ptiblica, Gestién de inversion

publica y Gerencia de proyectos.

Institucién donde labora:

ARCC - PCM
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacién:
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 Prueba:

Cuestionario

futora: Steve Jonathan Ostos Ramos

Firocadsnos: Maestria en Gestién Publica

AcministraCion: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo deiaplicacion: 15 minutos por encuesta

Ambito;deraplicaclon: Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién: | El cuestionario revisado es de Capacitacion y presenta 03 dimensiones, de|
las cuales la primera dimensién es Satisfaccion con la capacitacion|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores; y la segunda
dimensién es Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores y por ultima
dimensién es Apoyo organizativo para la capacitacién conteniendo 04 items
de preguntas para 04 indicadores. El objetivo de medicién es obtener
resultados estadisticos de las encuestas para validar la confiabilidad de la|

»%%® INVESTIGA
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investigacion.

I

4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definicion

Satisfaccién con la
capacitacion

ISentimientos de los
lempleados acerca de la

Capacitacion

capacitacion integrantes, alineandolos con los objetivos y requisitos
Apoyo organizativo para la especificos de la organizacién.
capacitacion

Segln la perspectiva de Schmidt (2007), la
capacitaciéon se define como una serie de iniciativas
cuidadosamente organizadas por la entidad con el
propésito de ampliar los conocimientos y habilidades
laborales, o de influir de manera coherente en las
actitudes y comportamientos sociales de sus

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ..
Jonathan Ostos Ramos en el afio
uno de los items segln corresponda.

2023.... De acuerdo con los sig

"Capacitacion”.......... .. elaborado por...Steve

uientes indicadores califique cada

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El ftari se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
P by e palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilr’:lente & ordenacién de estas.

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.

2. Ao Riiel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacién l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
C[gl::arEtg:;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial/lejana con
relacién l6gica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o , : o5
i 1 El item tiene una relacién moderada con la
|nd|caqqr que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est4 midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
5. Riorcumpie con:siiciteris El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =B8] puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

0.9 INVESTIGA
oo UCV
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...... " Capacitacion”.....................
. Primera dimension: Satisfaccion con la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacién entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

i : . o ’ Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia £
Recomendaciones
Capamtac_|6n segun 1 4 4 4 Ninguna
las necesidades
Frecuencia de la :
lcapacitacion 2 4 4 & Ninguna
Uso del contenido de
la capacitacién en el 3 4 4 4 Ninguna
trabajo
IAplicacién de la
capacitacion en el 4 4 4 4 Ninguna
ltrabajo
B < i G o PR
A PN . Segunda dimension: Sentimientos de los empleados acerca de la capacitacion
v . Objetivos de la Dimension: Permitird determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia z
Recomendaciones

Blsqueda de

loportunidades de 5 4 4 4 Ninguna
aprendizaje
Esfuerzo continuo 6 4 4 4 Ninguna

Blsqueda de formas

de mejorar 7 4 4 4 Ninguna

Metas de aprendizaje e

establecidas b 4 4 4 Ninguna

. Tercera dimension: Apoyo organizativo para la capacitacion

. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

IAprendizaje

planificado y con 9 4 4 4 Ninguna
ropésito

[Oportunidades de 2

lcapacitacion 10 4 4 4 Ninguna
0.9 INVESTIGA
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Interés por el
Idesarrollo personal y 11 4 4 4 Ninguna
rofesional

Recompensa y
fomento de la 12 4 4 4 Ninguna
capacitacion

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps:/Awww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
o%%® INVESTIGA

e UCV



Evaluacién 03 de la variable: “Rendimiento laboral”

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “... Rendimiento laboral...”. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: TRONCOS RODRIGUEZ, OSCAR ALBERTO

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ()
Avreas de experiencia profesional: |  Gestion de proyectos, Gestién ptiblica, Gestién de inversion

publica y Gerencia de proyectos.

Institucién donde labora:

ARCC - PCM
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacién:
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 Prueba:

Cuestionario

Autora:

Steve Jonathan Ostos Ramos

Procedencia:

Maestria en Gestién Publica

Administracién:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de aplicacién:

15 minutos por encuesta

Ambito de aplicacion:

Empleados de una entidad publica ejecutora de obras

Significacién:

El cuestionario revisado es de Rendimiento laboral y presenta 03
dimensiones, de las cuales la primera dimensién es Desempefio en la tarea|
conteniendo 04 items de preguntas para 04 indicadores; y la segunda
dimensién es Desempefio contextual conteniendo 07 ftems de preguntas
para 07 indicadores y por ultima dimensién es Conductas|
contraproducentes conteniendo 05 items de preguntas para 05 indicadores.
El objetivo de medicién es obtener resultados estadisticos de las encuestas|
para validar la confiabilidad de la investigacion.

»%%® INVESTIGA
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4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definiciéon

Desempefio en la tarea

Rendimiento laboral
Desempefio contextual

Definicién conceptual:

Seglin Koopmans y colaboradores (2014), se refiere a
conductas o acciones que resultan pertinentes para los
objetivos de la organizacién y se evaltian en funcién de
las acciones de los trabajadores, en contraste con la
medicién basada en los resultados derivados de tales

acciones.
IConductas
icontraproducentes
5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién a usted le presento el cuestionario ..."Rendimiento laboral"......................... elaborado
por...Steve Jonathan Ostos Ramos........... en el afio 2023.... De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segtn corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
B e e A
El tom sa.| 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
gomprEnde ordenacién de estas
facilmente, es :

decir, su sintactica
y semantica son 3. Moderado nivel
adecuadas.

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

-

cumple con el criterio)

. totalmente en desacuerdo (no

Elitem notiene relacién légica con la dimensién.

COHERENCIA
El item tiene
relacién légica con

2. Desacuerdo (bajo
acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensién.

la dimensién o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

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

El item es esencial

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
§. Kio:cumple con-siwitsris El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel Elitem es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

0.9 INVESTIGA
oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...... " Rendimiento laboral”.....................
. Primera dimension: Desempefio en la tarea

. Objetivos de la Dimension: Permitirda determinar la relacion entre la capacitacion de los
colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipétesis planteada.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacuqnes/
Recomendaciones

Priorizacién del i
ktrabajo 1 4 4 4 Ninguna
[Orientacion a ’
Fesiiados 2 4 4 4 Ninguna
Planeamiento y
lorganizacién del 3 4 4 4 Ninguna
trabajo
Eficiencia laboral 4 4 4 4 Ninguna
. Segunda dimension: Desempefio contextual
. Objetivos de la Dimension: Permitird determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipotesis planteada.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaclo_nes/
Recomendaciones
Iniciativa (5 4 4 4 Ninguna
IActualizacién de .
conocimientos 6 4 4 4 Ninguna
IComunicacién .
lefectiva 7 4 4 4 Ninguna
ITareas laborales .
[desafiantes 8 % % c Ninguna
Habilidades laborales| 9 4 4 4 Ninguna
ISoluciones creativas
frente a nuevos 10 4 4 4 Ninguna
roblemas

IAceptacion de tareas .
desafiantes " 4 4 4 Ninguna
. Tercera dimensién: Conductas contraproducentes
. Objetivos de la Dimension: Permitira determinar la relacion entre la capacitacion de los

colaboradores y el rendimiento laboral en una entidad ejecutora para la hipétesis planteada.

»%%® INVESTIGA
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intencionalmente

‘ . . ‘ Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia 5
Recomendaciones

Muestra excesiva de .
hegatividad 12 4 4 4 Ninguna
Ac_ciorjesgue dafian 13 4 4 4 Ninguna
la institucion
IAcciones que dafian
la los compafieros de 14 4 4 4 Ninguna
ltrabajo
IAcciones que dafian i
lal supervisor 15 4 4 4 Ninguna
ICometer errores 16 4 4 4 Ninguna

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarén una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: SR revi
o%%® INVESTIGA

s UCV
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entre otra bibliografia.
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ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccién de Documentacion e
Informacién Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

1o o Titulo

Institucion

TRONCOS RODRIGUEZ, OSCAR ALBERTO
DNI 80445126

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 16/01/23
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 05/04/2021
Fecha egreso: 01/09/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

TRONCOS RODRIGUEZ, OSCAR ALBERTO
DNI 80445126

BACHILLER EN INGENIERIA CIVIL

Fecha de diploma: 24/08/2011
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
PERU

TRONCOS RODRIGUEZ, OSCAR ALBERTO
DNI 80445126

INGENIERO CIVIL

Fecha de diploma: 16/01/2013
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
PERU




Anexo 6. Consentimiento Informado

Se encuesto a 129 servidores publicos de le entidad ejecutora. Se solicité e informé
el consentimiento informado en base al siguiente formato y ademas se coloco notas
en el Forms.

Consentimiento Informado (*)

TINO O (8 WIVEOUI RO i cosisinis st ds o A M e RO S A e s S wiaes
e ERGBOON (B (OB .o ciu i v s s A s v s o as 5 R AR s e e WA R s
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacién titulada “........... .. ... a4
CUYO ObJetivo @S. . ... e Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de la carrera profesional
......................... o programa ................., de la Universidad César Vallejo del
COMPUE: .ivvasivsvasvasivii , aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "..... ...

........................ Las respuestas al cuestionario o gula de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran
anonimas.

CUESTIONARIO 1 - CAPACITACION - Guardado @ Cambiara pre.  ?

Preguntas Respuestas @ 7\ Vista previa % Estilo Recopilar respuestas O Presentar

1. CONSENTIMIENTO INFORMADO
Propésito del estudio

Lo invitamos a participar en la investigacion titulada “La capacitacion de los colaboradores y
el rendimiento laboral en una entidad ejecutora, 2022", cuyo objetivo es determinar la
relacion entre el nivel de la capacitacion y el nivel de rendimiento laboral en una entidad
ejecutora. *

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la investigacion antes
mencionada.

1. Nombres y apellidos*

Escriba su respuesta




Anexo 7: Coeficiente de Aiken
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Anexo 8: Confiabilidad — captura de pantalla de la evidencia del alfa de
Cronbatch y de la prueba piloto

e Calculando el alfa de Cronbatch de la Variable Capacitacion.

Base de dato de la prueba piloto

CAPACITACION

Satisfaccion con la SEEz el Apoyo organizativo
e . empleados acerca de la v s
capacitacion e ax para la capacitacion
capacitacion
P1 P2 | P3| P4 | P5| PG | PT| PB | PO |P10| P11 P12| Suma
el 5 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 52
el 5 5 4 4 3 3 3 4 2 3 3 3 42
el 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 58
ed 5 5 5 3 5 5 4 3 5 4 5 5 54
25 4 4 4 3 5 3 4 5 3 4 5 5 49
eb 5 4 5 4 3 4 3 3 4 5 4 5 49
el 4 4 5 5 5 5 3 5 i | 2 4 3 48
ef 5 3 4 3 3 3 3 4 3 4 5 5 45
ed 4 4 3 3 4 2 2 3 5 3 2 5 40
a1l 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 49
el 4 5 5 5 5 4 3 3 4 5 5 5 53
el? 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 | 3 42
ell 4 5 5 3 4 2 3 3 4 2 4 g 44
eld 5 4 4 3 5 3 4 4 5 3 4 3 47
elh 4 5 5 4 4 4 3 4 5 3 5 4 50
Varianza 038 |05|05|06|06|0689|06|06|(09|08]08)08

Sumat-_:-rla de 7973

las varianzas

varianza total 93,05

del instrumento

La férmula para calcular el Alfa de Cronbach es:
a={n/n-1){1-3 Vil VT)
n : se refiere al nimero de items de la escala
Vi : serefiere a la vananza asociada con con cada item
VT : se refiere a la vananza total de la escala

Estadistica de fiabilidad

Alfa de N* de
Cronbach elementos

0.714 12




e Calculando el alfa de Cronbatch de la Variable Rendimiento laboral.

RENDIMIENTO LABORAL
= = Conductas
Desempeno en la tarea Desempeno contextual - N
P14 (P2 P3| PA|P5| P& | PT| PE | PS |P10|P11| P12 P13| P14 P15| P16 Suma
el 4 k] 4 5| 4 4 3 4] 3 4 3 4 4 3 4 2 63
e 3 5 4 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 53
el 4 5 3 5 5 4 5 ba] 5 kil 4 5 5 4 5 5 T4
ed kil 3 5 3 5 5 4 3 4 3 4 5 5 5 5 B 68
[ 4 4 4 3 5 3 4 5 3 3 4 5 5 5 5 5 &7
ef 3 3 5 4 3 4 3 3 5 4 b 4 5 ] 5 5 [
el 4 4 5 5 5 3 3 5 3 5 2 4 3 3 5 E 63
el b} 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 i ] 5 ] 5 B4
el 4 4 3 3 [ 4 1 2 3 3 5 3 2 5 4 5 4 55
ell 3 3 4 4 | 4 5 3 4 3 4 4 4 ] ] ] 2 B4
ell 4 k] 5 5 5 4 3 3 3 4 ] 5 5 4 5 5 70
el 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 2 3 2 54
el 4 5 5 3| 4 2 3 3 2 4 2 4 ] 2 5 5 58
eld 3 4 4 3 5 3 4 4 5 L] 3 4 3 4 3 3 B0
el§ 4 5 3 4 | 4 4 3 4 5 ] 3 kil 4 h 4l 5 (5]
Varianza 043 |D6 |09 |06 |08 |105|05|06 |09 |09 |08|08|08|11|06(|05
Sumatoria de las 11.4
varianzas
warianza total
del instrumento 3805

La fadrmula para calcular el Alfa de Cronbach es:
a= (nin-1) (1 -% Vil ¥T)

n : s& refiere al numero de items de la escala

Vi : == refiere a la varianza asociada con con cada

VT : se refiere a la varianza total de la escala

Estadistica de fiabilidad
Alfa de N*® de
Cronbach elementos

0.720 18




Anexo 9: Base de datos estadisticos de toda la muestra para cada una de las

variables

Variable 1: Capacitacion
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47

51

57

51

57

60

60

59
59

48

49

39

52

53

51

59
51

43

44

59

57

56

44

58

50
45

56
57

53
58

54

57

55

53

49

57

37

54
38

35

35
39

30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55
56

57

58
59

60
61

62

63
64

65

66
67

68
69

70
71




39
41

41

41

42

43

40

41

37

39
38
40

35
38
45

43

37

38
36
37

36
39
35

39
37

36
41

40

37

35
38
40

38
44
34
39
37

38
48

45

46

53

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85
86
87

88
89

90
91

92

93

94
95
96

97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113




49

55
55
45

49

50
45

52
52
55
60
50
52
58
56
55

114
115
116
117
118
119
120
121

122
123
124
125
126
127
128
129




Variable 2: Rendimiento laboral

SUM
A

68
64
67
40

62
66
58
61
60

64
71
61
75

75
71
57

66

62
61

59
68
78
67
80
73

68
76
70
69
50
58
68
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Anexo 10: Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov:

Capacitacion laboral

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
V1P1 226 129 .0oo .80 129 .0oo
W1P2 239 128 000 838 128 .0oo
V1P3 .284 129 .0oo .00 129 .0oo
W1P4 236 128 .0oa 815 128 .0oo
W1PS 219 128 000 878 128 .0oo
V1P& 213 129 .0oo 851 129 .0oo
VI1PT 253 128 000 81 128 .0oo
W1Pg 246 128 .0oo 830 129 .00o
V1Pg 262 129 .0oo TET 129 .0oo
Y1P10 283 128 000 FE0 128 .0oo
VIP11 23 129 .0oo 838 129 .0oo
W1P12 234 128 .0oa 868 128 .0oo

a. Lilliefors Significance Correction

Rendimiento laboral

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df 3ig. Statistic df Sig.
W2P1 218 1249 .ooo 861 128 .ooo
W2P2 266 1249 .ooo 76 128 .ooo
W2P3 238 1249 .ooo 879 128 .ooo
W2P4 223 1249 .0oo 855 128 .0oo
W2P5 201 1249 .0oo 882 128 .0oo
W2PE6 268 1249 .0oo 864 1248 .0oo
WaPT 246 1249 .0oo 891 1248 .0oo
W2P8 252 1249 .0oo 862 1248 .0oo
W2P9 219 1249 .0oo 880 128 .0oo
W2P10 230 1249 .0oo 841 128 .0oo
W2P11 188 1249 .0oo .8a7 128 .0oo
W2P12 218 1249 .0oo 861 128 .0oo
W2P13 266 1249 .0oo B76 128 .0oo
W2P14 238 1249 .0oo 879 128 .0oo
W2P15 223 1249 .0oo 855 128 .0oo
W2P16 201 1249 .0oo 882 128 .0oo

a. Lilliefors Significance Correction



Anexo 11: Fotos de la aplicacion de la encuesta.

Preguntas  Respuestas @

CUESTIONARIO 1
- CAPACITACION

2 dic 2023

Lo invitamos 3 participar en I3 investi-
‘gacin titulada: "La capacitacion de os
colaboradores y el rendimiento laboral
en una entidad ejecutora. 2022.

CUESTIONARIO 2
- RENDIMIENTO
LABORAL

2 dic 2023

Lo invitamos a participar en la investi-
gacion titulada: "La capacitacion de los
colaboraderes y &l rendimiento laboral
&n una entidad ejecutons. 2022.

o Vistaprevis B Estio




Anexo 12: Niveles y rangos de la correlacién.

Tabla 2. Interpretacion del coeficiente de
correlaciéon de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlaciéon positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta



Anexo 13: Documento dirigido a la institucién en la que se llevo a cabo la

investigacion.

ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO 3]][
==

“Aho de la Unidad, 2 Paz y @l Desarralio”

Lima, 15 nowembre del 2023

Sefor (a):

Mg. Carlos Ricardo, Wong Velarde.

Jefe de |a Unidad de Recursos Humanos:

AUTORIDAD PARA LA RECONSTRUCCION CON CAMBIOS (ARCC) - PCM,

N2 de Carta - 105-2023 -UCV - VA -EPG - FOSL03/)

Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion en Ia Institucion que usted
dignamente dirige.

Referenda  : Solicitud del interesado de fecha: 15 noviemire del 2023,

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de ka institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
FillalLima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segin

el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: OSTOS RAMOS, STEVE JONATHAN

2) Programa de estudios . Maestria
3) Mencidn : Gestién Publica
4) Titulo de la investigacién LA CAPACITACION DE LOS COLABORADORES Y EL

RENDIMIENTO LABORAL EN UNA ENTIDAD EJECUTORA, 2022"

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a |a institucidn donde se realiza la Investigacidn,

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a blen autorizar |a investigacidn que
realizara el maestrando interesado,

Atentamente

“Somos la universidad de los que quieren salir adelante”

Direccion: Aze. £m B2 Cametera Cemtral Aze
Correo pozgdo ste@ucy sdupe
Celviar: 98¢ 326 023 wwwcreda pe




Anexo 14: Documento que confirma la aprobacién por parte de la

organizacion donde se llevo a cabo la investigacion.

ﬁ m ::--:.I-- I‘r:::":; :ﬂ"'.il'l":l-:l %ﬂ‘rmtﬂm

TN CAMETTS

TN DN L ICALAA DT O OV LD CES PR MCLERTS ¥ HOWASHTS"

“Hata el e ey el ol

Lima, 20 de noviernbre de 3023
CARTA N° 00328-2023-ARCCIGGIOAURH

Sefora

Dra. Consuwelo Del Filar Clements Castillo
Jefa de la Escuela de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo

Campus Abs

posgrado. atef@ucy. edu pe

Prasenbe. —

Asunto : Aulorizacion de apicacidn de encuesias para invesligacion de Tess de
estudio para ablener o grado de Massino en Gestion Publica

Referencia @ a) Cara N™ DD1-2023-2J0R MW* 202360171)
b Carta MN® 105-2023-UCV-\VA-EPG-FOSLO3

Tengo el agrado de dinginme a usted, con |a finalidad de expresare el cordial saludo
instibucional de ka Autoridad para ka Reconstruccion con Cambios - ARCC y a la vez, en
atencitn a los documentos de referencia, mediante el cusl el sefor Steve Jonathan Ostos
Ramos, queen se encuenira cursande el lll cido de la Maesiria de Gestidn Publica en su
representada, comunica gue viene realizando ka investigacion de tesis titulaga “La
:apmtaﬂﬁn de los colaboradones ¥ &l rendimienio laboral an una antidad Ej&l:l.ltﬂl'ﬂ .
20227, para oblener el grado de Maestro en Gesbion Publca. per lo gue, solicita a mi
daapadmla aubarizacitn parala ﬂﬂ|mﬁﬁﬂﬂmmﬂlﬂ& sarvidores de asta anlidad.

Al respecio, habiendos revisads e instiumenio de necoleccion de dalos contersdo an el
Anexs 1 adunto al documents de relerencia b), ¥ estande conforme con las preguntas
formuladas, se ke comumca la aulonzacion para la aplicacion de encuesias a los
sefvidones, referente al desarrollo de su lesis de invesigacion en kB Auloridad para la
Reconstiucsin con Cambeos, para la cual, en caso lo requisra, Nos enconiramos prestos
a faciitar la documenacitn que 26a de accesn plblios, prevendo cuidar la ressna de la
infarmacion que sea conlidendcal.

Sin ofro particular, me despido.

Atamamente,

DOCUMENTO FIRMADD DIGITALMENTE

CARLOS RICARDO WONG VELARDE
Jede de la Unidad de Recursos Humanos
Autondad parala Reconsiruccion con Cambios

| Jr. Sanks Rosa n” 247 - Edificio Rima doioe L FiG VELSROE Carkor (on 1
Central Telefdnica: {511] 500 8833 Fhzards FAL 0871 14081 ok
| wwewrec. pob. pe Frmsn | Wbiiee: B pefol de Fﬂ:‘ﬁ '

Fecha: JTV11GTGS 9 50 H-000




