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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion intitulado: La capacitacion y su influencia en
el desempeiio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del
Cusco — 2018. Estableciendo el siguiente objetivo general: Determinar de qué
manera la capacitacidon mejora el desempefio laboral del personal administrativo
del Gobierno Regional del Cusco — 2018 y la hipétesis general propuesta fue; La
capacitacion mejora de manera directa, significativa y positiva el desempefio

laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco — 2018.

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, con disefio
no experimental, se estudié una poblacion de 101 trabajadores administrativos del
Gobierno Regional del Cusco y para la aplicacién del instrumento seleccionado
(cuestionario), se determin6 una muestra de tipo no probabilistica por
conveniencia de 101 trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, el analisis
estadistico se realizdé con el SPSS 23, a través del uso del Tau_b de Kendall,

donde se hallé un coeficiente de 91.2%, el cual es significativo, directo y positivo.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el transcurso de la investigacion
especificamente en los resultados de la estadistica inferencial. Se concluye que la
capacitacion mejora de manera directa, significativa y positiva el desempefo
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco — 2018. Ya
qgue en la TABLA N° 19 se obtuvo un nivel de correlacion de 91.2%, lo que denota
una relacién SIGNIFICATIVA y un nivel de significancia o p-valor de 0,000, el cual
al ser menor a 0,05 y por regla de decisidn, permiti6 aceptar la hipotesis

alternativa.
Palabras claves:

Capacitacion, Desemperio laboral, administrativo, personal.

Xi



ABSTRACT

The present investigation work in English: The training and its influence in the
labor performance of the administrative personnel of the Regional Government of
Cusco - 2018. Establishing the next general objective: To determine which way will
improve the labor performance of the administrative personnel of the Regional
Government of Cusco - 2018 and the proposed general hypothesis was; The
training improves directly, significantly and positively the job performance of the

administrative staff of the Regional Government of Cusco - 2018.

This research had a quantitative, correlational approach, with non-experimental
design, a population of 101 administrative workers of the Cusco Regional
Government was studied and for the application of the selected instrument
(questionnaire), a non-probabilistic census sample was determined. . For
convenience of 101 workers of the Regional Government of Cusco, the statistical
analysis was performed with the SPSS 23, through the use of the Pearson
correlation coefficient, where a coefficient of 91.2% was found, which is significant,

direct and positive.

According to the results obtained in the specific research on the results of
inferential statistics. It was concluded that the training improves directly,
significantly and positively the labor performance of the administrative staff of the
Regional Government of Cusco - 2018. Since in TABLE No. 19 it obtained a level
of correlation of 91.2%, which denotes a SIGNIFICANT relationship and a level of
significance or p-value of 0.000, which when being less than 0.05 and as a

decision rule, accept accepting the alternative hypothesis.
Keywords:

Training, work performance, administrative, personal.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

La globalizacién ha influido en todas las empresas e instituciones para que
estas se desarrollen en un ambiente de constantes cambios, y cuyo contexto
nos obliga a analizar los diferentes factores que se manifiestan alrededor de
las mismas. Esta nos crea un entorno competitivo que tiene relacién directa
con la administracion del potencial humano, y de la gestion de la misma ya
Nno COMO un recurso Sino como parte estratégica del negocio; este contexto
nos obliga a generar valor en nuestros colaboradores y contribuir a su
formacién, brindandoles herramientas que creen la efectividad de los
recursos humanos para hacerlas mas competitivas y por tanto el logro de

objetivos institucionales.

Las iniciativas de las organizaciones para poder competir con mayor
eficiencia y efectividad se sustentan en tener un manejo eficiente e innovador
en la administracion del potencial humano en términos de la calidad y

satisfaccion de los clientes internos y externos.

El Gobierno Regional el Cusco (GORE - CUSCO), su finalidad principal es
promover el desarrollo de la region, por tanto resulta la necesidad de
organizar parte de sus labores administrativas y estas coadyuven a mejorar
el sistema administrativo y es en donde se ha observado que existe una
carencia en desarrollar programas de capacitacion adecuados y estas se
realicen a medida del personal y de acuerdo a las necesidades de la

organizacion.

Una encuesta piloto realizada al personal administrativo del Gobierno
Regional del Cusco, un 58 % de los encuestados opinan que actualmente no
reciben capacitaciones adecuadas a sus perfiles, por lo que se puede reflejar
en una serie de acciones y procedimientos que se necesita mejorar y cubrir;
por esto las personas que laboran en la institucion deban poseer el
conocimiento, la capacidad intelectual y la disposiciébn inmediata, que le

permita resolver problemas, comunicarse y reflexionar criticamente, sobre las



funciones inherentes a su trabajo; el personal administrativo, hace posible la

agilizacion de los procesos administrativos con conocimiento pragmatico.

Sobre esta base la presente investigacion buscara conocer si existe 0 no
relacion entre estas variables de estudio, la capacitacion y como esta influird
en el desempefio organizacional; y de cdmo lograr efectos positivos en la

variable independiente, que en este caso seria el desempefio laboral.
1.2. Trabajos Previos

Segun (Torres Castafieda, 2010) Capacitacion por competencias laborales
un logro productivo para la empresa Farmacéutica laboratorios de Colombia.
Tesis para optar el titulo profesional en Administracion de Empresas, en la

Pontificia Universidad Javeriana, Colombia

Toda empresa para mejorar su gestion necesita de trabajadores capacitados,
para lo cual se debe de implementar laboratorios por especialidades y
orientar sus especialidades a mejorar su desempefio laboral, en nuestro pais
de Peru y Colombia se requiere niveles de alta capacitacién personal, porque

los resultados empresariales e institucionales no son nada agradables.

Una vez realizada la investigacion, se llegé a la siguiente conclusion: El
equipo investigador concluye que se debe ofrecer capacitacion a la fuerza
comercial en competencias laborales, y siguiendo las sugerencias de los
encuestados, lo pertinente es ofrecerles una lista de competencias para que
ellos escojan en cuales de éstas consideran que deben ser capacitados con

el fin de mejorar su rendimiento y desempefio en el puesto de trabajo.

Gran parte de los encuestados sugiere que las personas deben recibir
capacitaciones para que su desempefio sea mas adecuado y apropiado a las
condiciones laborales que ejercen, todo esto con el fin de mejorar su
condicion laboral y desempeiio en el trabajo y otras que realizan en equipo
de trabajo.

Segun (Perez Varela & Sabia, 2013) Influencia de la Capacitacion Laboral y
la Evaluacion de Desempefio en el Clima Organizacional de Hoteles 4

estrellas de Mar del Plata. Tesis para optar el grado académico de Magister



en Psicologia con mencion en Psicologia Laboral, en la Universidad Nacional
de Mar del Plata, Argentina.

Este antecedente de investigacion, tuvo el siguiente. En las grandes
empresas de otros paises se preocupan por mejorar las condiciones de sus
trabajadores y uno de ellos es su desempefio y el servicio que prestan en
esta, para ello los gerentes invierten en su capacitacibn mas que su
remuneracion, es decir que los recursos humanos a nivel institucional es el

objetivo primordial para un mejor desempefio.

Llegando a las siguientes conclusiones, una vez culminada la investigacion:
Cada organizacién cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades a
veces Unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima
organizacional, el ambiente interno de las organizaciones, repercute en el
comportamiento del individuo trabajador y por consiguiente en la

productividad de la empresa.

Para mejorar el producto de la empresa, otros lideres invierten en la
capacitacion de los trabajadores con respecto a la armonia entre ellos, es
decir el clima que impera en la empresa, mas velan el trabajo en equipo, es
por esta razon que la productividad repercute cuando no existe armonia y

entendimiento en su labor y las capacitaciones deben alcanzar este nivel.

Muchos de los paises de América del Sur son empresas hoteleras y el
trabajo informal es la circula en estos ambitos y cuando se toma a los
trabajadores, estos llegan en condiciones no muy apropiadas y se tiene que
invertir en su capacitacion y formas de desempefio y mucho mas cuando los

puestos que ocuparan son delicados.

Segun (Begazo De Bedoya, 2016) La relacion entre dos variables que
merecen ser bien estudiadas son las que se relacionan con nuestro trabajado
de investigacion, donde la capacitacion incide en toda empresa e institucion,
tanto en el sector privado como el publico, es por esta razén que la
importancia recae para buscar un mejor desempefio laboral a nivel del

personal que labora en cualquier institucion de nuestro pais.



Segun (Mayuri Barron, 2008) Capacitacion empresarial y desempenio laboral
en el Fondo de Empleados del Banco de La Nacion - FEBAN, Lima 2006.
Tesis para optar el grado académico de Doctor en Educacion, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. También considero los
siguientes objetivos especificos: Determinar y Evaluar de qué manera un
Programa de Capacitacion Empresarial dirigido al Grupo A se relaciona con
el Desempefio Laboral del Grupo Control de los Trabajadores del Fondo de

Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006.

En una de las mejores universidades de nuestro pais realizaron un trabajo de
investigacion relacionado con el desempefio de los profesionales que sirven
en diferentes instituciones de nuestro pais y se dieron con la grata sorpresa
que un grupo que no recibia capacitacion no respondia a los puestos de
trabajo al cual se les asignaba y por lo tanto su desempefio era débil y sus

productos inapropiados para el momento.

Otra de las instituciones que fue objeto de estudio para ver el desempefio
laboral fue el Banco de la Nacion, donde muchas de las personas concurren
y observan el trato que reciben, el cual no es gratificante e inclusos para las
personas de la tercera edad que son cesantes y han servido muchos afios a
diferentes empresas, manifiestan que el trato y desempefio de los
empleadores son inadecuadas y muchos casos llegan al maltrato.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema

La Administracion de Personal segun (Chiabenato, 2002, pag. 30:35), la
administracion de personal o del talento humano, es una de las areas mas
afectadas por los recientes cambios que acontecen al mundo moderno. Las
empresas se dieron cuenta de que las personas son el elemento y la
racionalidad en las decisiones. Tratar a las personas como recurso humano,
es restarle la importancia del caso, hoy se habla de gestion del talento

humano y son los socios y colaboradores principales de las organizaciones.

La era de la Industrializacion Clasica era un periodo que sigue a la
Revolucién Industrial y que se extendié hasta mediados de 1950, cubriendo

la primera mitad del Siglo XX. Su principal caracteristica fue la intensificacion



del fendmeno de la industrializacion en todo el mundo y el surgimiento de los

paises desarrollados o industrializados. (Chiabenato, 2002)

Para definir a las personas que trabajan en las organizaciones se han
empleado diversos términos: funcionarios, empleados, personal,
trabajadores, obreros, recursos humanos, colaboradores, asociados, talentos
humanos, capital humano, capital intelectual; y ahora muy bien llamado
potencial humano. Casi siempre esos términos se utilizan de la manera vaga

e imprecisa para referirse a las personas que trabajan en las organizaciones.

Ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar sus objetivos,
enfrentando numerosos desafios que se derivan de las demandas y
necesidades de los empleados. Hacer frente a los procesos dinamicos de la
globalizacion, diversidad de la fuerza de trabajo, asi como al constante
cambio en la reglamentacion del trabajo. Lograr el mejoramiento de las
organizaciones de las cuales formamos parte, haciéndolas mas eficientes y
mas eficaces. La creciente influencia y participacién de los trabajadores y sus
organizaciones sindicales en el establecimiento de mejores condiciones de
trabajo. El desarrollo de la personalidad del trabajador. La creciente influencia

del sector publico con respecto a la relacion entre la empresa y trabajadores.

Toda empresa debe contar con un personal motivado y emocionalmente
positivo, para ello se tiene que buscar la identificacion del personal y el
reclutamiento de estos tiene que ser riguroso para entrar al sistema de

capacitaciéon, donde se invertira una fuerte suma de dinero.

Ante la tendencia y de generar sistemas de gestion de calidad para asegurar
la optimizacion de los procesos, es necesario contar con personal capacitado
y comprometido con la misién y vision de la empresa. Consecuentemente,
cada integrante del capital humano debe estar consciente de la importancia
de su trabajo dentro de la organizacion ya que son el componente de la gran

estructura.

Los procesos de capacitacion merecen ser guiados de manera cuidados,

porque depende de ellos los ingresos y el prestigio que gane cada empresa,



los grandes gerentes estan invirtiendo millones de dolares para capacitar al
personal con el que cuenta porque depende de ellos la solvencia y el
prestigio e incluso contratan lideres conocedores del mercado ocupacional y

en marketing.

La capacitacion de personal Segun (Louffat, 2011, pags. 93,94), en su libro
Administracion del Potencial Humano, considera que el término capacitacion,
Nno en pocas ocasiones, es considerada como sinénimo de: entrenamiento,
formacién, desarrollo e inclusive educacion corporativa. Sin embargo,
considera que no es asi, que por el contrario tienen acepciones distintas,
para Rodriguez, (2007:304)

Segun (Reina, 2005) sostiene que la informacién comprende todos aquellos
procedimientos mediante los cuales la organizacion trata de dotar, mantener
e incrementar las competencias profesionales que permitan a los empleados

una efectiva realizacidon de las tareas que tienen encomendadas.

En las ultimas décadas el manejo de informacion a cobrado auge en todas
las organizacion con el lema el que maneja informacibn maneja poder o
controla el mundo y a nivel empresarial los grandes gerentes contratan a
psicologos para contribuir al manejo de personal y estén preparados

emocionalmente para sacar adelante a la empresa.

Por otro lado, (Dolan, 2003, pag. 167) existe un deslinde entre los términos
formacién y desarrollo. Puesto la formacién trata de proporcionar al empleado
habilidades especificas o corregir deficiencias en su rendimiento y desarrollo
hace referencia al esfuerzo de la organizaciéon para proporcionar a los

empleados las habilidades que necesitara en el futuro.

Independientemente del término a emplear es conveniente tener claro que el
proceso de capacitacion busca desarrollar y/o mejorar continuamente las
competencias de conocimiento, de habilidades y de actitudes. En ese
contexto podriamos correlacionarlas con tres de los términos citados
anteriormente capacitacion, entrenamiento y formacién, los cuales

constituyen formas de educacion organizacional.



La capacitacion se correlaciona con conocimiento, porque implica conocer
nuevos saberes sobre un mismo tema o0 sobre temas diversas.
Entrenamiento se correlaciona con habilidad, porque se trata de aplicar en la
practica alguna técnica operativa. Formacion se correlaciona con actitud,
porque se centra en la vivencia y comportamiento en base a valores y
principios de vida, es asi que estas competencias, tienen como foco la

educacién organizacional.

De esta forma, el proceso de capacitacién constituye un proceso de cambio
continuo que se promueve tanto un desarrollo personal como un desarrollo
organizacional y que puede llevare a cabo a través d las siguientes fases: El
diagnéstico de necesidades de capacitacion es el punto de inicio para poder
establecer un programa, proceso, o actividad de capacitacién, la idea es
descubrir priori en que aspectos de debe focalizar la capacitacion. Segun
FONT & IMBERNON citado por PINEDA (2002) hay diversas necesidades
gue impulsan a la capacitacion: Necesidad como carencia, ante la ausencia o
falta de nivel de competencia. Necesidad como voluntad de cambio, para
adecuarse a nuevas circunstancias. Necesidad como sensacion percibida por
el colectivo en su conjunto. Necesidad expresada por los sujetos en base a

un autodiagndstico. Necesidad relativa basada en la comparacion.

La conjuncién de dichas percepciones de necesidad da origen a dos
perspectivas institucionales de capacitacion: la perspectiva basad en la
discrepancia o enfoque informativo y la perspectiva basad en la participacion

o enfoque de demanda.

El enfoque informativo se caracteriza porque la institucion no distingue
necesidades especificas, impone su criterio y seleccion de cursos, el
participante no puedo manifestar sus preferencias, se practica un uso

intensivo de paquetes formativos estandar para seducir costo.

El enfoque participativo se caracteriza por evaluar las necesidades presentes
y futuras, por buscar la participacion activa del trabajador. Se dirige al
autoaprendizaje, se plantea como solucion a problemas reales, y emplea

paquetes formativos adaptados.



En ese sentido existen tres niveles de diagnostico que pueden ayudar a
determinar dicha necesidad: El nivel organizacional, se refiere a las
necesidades organizacionales producto de decisiones estratégicas,
estructurales u operativas que impulsan a la capacitacion, por ejemplo,
estrategias de crecimiento o desarrollo empresarial que implica aumento de
sedes, aumento de personal, aumento de actividades o , por el contrario,
estrategias empresariales de sobrevivencia que implica reduccion de sedes,
reduccion de personal donde los trabajadores que se queden deberdn asumir
las funciones de los que se van, etc. también se puede incluir aspectos
estratégicos como la gestion de la cultura y del clima organizacional como
factor de productividad que requiere motivacion y satisfaccion generadora de

compromiso en el personal.

En nivel de los puestos, por medio del analisis de la descripcién (exigencias y
caracteristicas del puesto) y especificaciones de puestos (exigencias y
caracteristicas del ocupante del puesto) se pueden determinar gaps o
discrepancias entre lo que se espera y lo que se realiza, por ejemplo, un
aumento o reduccion en el niumero de funciones implica necesidades de
capacitacién; un cambio en los métodos o empleo de tecnologias de trabajo

para cumplir las funciones genera nuevas necesidades de capacitacion, etc.

El nivel de las personas, este aspecto se centre en la evolucion permanente
de las potencialidades del trabajador representadas en el desarrollo de sus
competencias en tres dimensiones: el rubro de conocimientos, el rubro de
habilidades y el rubro de actitudes, es decir el equilibrio entre los aspectos

tangibles y los aspectos intangibles del capital intelectual.

El Disefio del plan de Capacitacion, este disefio se trata de desarrollar los
aspectos de contenidos o fundamentos pedagdgicos del programa de
capacitacion. Segun PINEDA (1995) citado por ANDRES (2005:132) cada
programa de capacitacion debera contemplar: La necesidad detectadas gap
entre perfil del puesto y competencias del funcionario. Objetivos perseguidos,

a medida que se a mayor el nivel de adquisiciones, conocimientos y



habilidades establecidos como objetivo del curso, mas extendido, profundos y
especificos seran los contenidos. Caracteristicas de los alumnos y entorno.
Requisitos de los contenidos de un curso: relevantes, que sean temas o
topicos importantes para el desarrollo institucional y personal. Adaptables,
que se puedan aplicar a la realidad o contexto particular del capacitado.
Pertinentes y transferibles, que puedan ser pasibles de ser difundidos y
conocidos con las colegas, transfiriendo el know-how aprendido.
Actualizados, que sean temas en boga, de aplicacion en la coyuntura de los
tiempos modernos. Secuenciales, que se realizan paso a paso, siguiendo
una linea sistemética y coherente. Graduados, que se desarrollen de
acuerdos a los niveles o intensidades, a saber: basicos, intermedios,
avanzados. Constituidos por unas o varias unidades didacticas que le den

secuencia y consistencia y metodologia a desarrollar.

La implementacion de las Estrategias de Capacitacion, es la etapa de
operacionalizar la ejecucién de los programas, actividades o curso de
capacitacion, para lo cual, basicamente habria que definir algunos topicos
especificos que responden basicamente las siguientes preguntas.

Y quiénes son los capacitadores?. Se refiere a los personajes encargados de
desarrollar la actividad de capacitacion programada. Basicamente pueden ser
capacitados internos constituidos por personal que labora en la propia
institucion, asignados para tal tarea en base a su experiencia o por cursos de
capacitacion previamente desarrollados y que se retrasmiten como efecto
multiplicador; o capacitadores externos, contratados para la ocasion, quienes

llevan directamente su know-how para aplicarlo dentro de la institucion.

Cuando los capacitadores son internos esto genera las siguientes ventajas:
conoce la idiosincrasia de la institucion y de las colegas, se puede utilizar un
lenguaje comun, e mas comodo por que se conocen por las interrelaciones
humanas y antecedentes de su comportamiento en la empresa y no genera
resistencias, hay un compromiso fruto de que todos pertenecen a la misma

institucion.



Asimismo, los contactos son permanentes y voluntarios, los costos son
menores; también se puede generar las siguientes desventajas: tendencia al
relajo y chacota por clima informal, problemas de niveles jerarquicos entre

capacitaos y capacitadores, encontrar horarios convenientes coincidentes.

Cuando los capacitadores son externos, ofrecen un know-how moderno,
actualizado, aplican técnicas y didacticas acordes al tipo de capacitacion, se
produce una relacion formal con los capacitados y genera mayores
expectativas en ellos, por lo novedoso, no hay problemas de rangos
jerérquicos. Dentro de las desventajas esta la menor frecuencia de contacto
una vez terminada la capacitacion, es mas costosa la actividad, en ocasiones

puede tornarse muy formal la relacion capacitado-capacitador.

Y donde se produce la capacitacion?. Algunas alternativas recurrentes
pueden ser las siguientes: La capacitacion en el puesto de trabajo se
caracteriza por ser (Reina, 2005): Individual porque se desarrolla en bases a
la relacién personalizada de un instructor con el empleo. Activa, porque a
medida que va desarrollandose la capacitacion, y eventualmente puedan
surgir dudas, el empleado puede preguntar o el propio instructor puede dar

una recomendacion inmediata.

Las formas de capacitacion practica, se basa en la aplicacién en la realidad
practica de lo que se conoce basada en la teoria o praxis anterior. Especifica,
porque trata sobre los aspectos relevantes de la funcién/tarea y su exitosa
realizacion. Maximizadora del principio de trasferencia, porque se aplica
inmediatamente lo que se aprende al trabajo en si, al mismo momento. No se
necesita de equipos ni de espacios especiales porque todo se realiza en el
mismo lugar de trabajo el cual cuenta con todo el ambiente y los implementos
necesarios. El costo de la formacion se compensa porque el empleado esta
produciendo mientras aprende. El aprendizaje se produce influenciado por la

observacién e imitacién de conductas.

Algunos de los métodos de capacitacion en el puesto de trabajo son:

Entrenamiento. Rotacion de puestos. Asesoria, reemplazo o institucion.
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Asignacion de cometidos especiales. La capacitacion fuera del puesto de
trabajo

Como se da las instalaciones de capacitacion? Algunos aspectos que deben
ser contempladas en el andlisis son: Dimensiones. Colores. Illuminacion.

Piso. Paredes, Ventilacion. Sillas y mobiliarias Tipos de lugares

La evaluacion de la capacitacion es un programa, curso o0 actividad de
capacitacion ha sido eficaz y eficiente? La forma natural de determinarlo es
partir de una evaluacion que procure medir la generacion de valor econémico
referido a la rentabilidad financiera de la inversion realizada y la generacion
de valor social, buscando medir el mejoramiento de las potencialidades
individuales del trabajador y de la organizacién con un todo. Todo proceso de
evaluacién implica comprar lo que se ha obtenido en periodos diferentes del
tiempo. Segun PINEDA (2002.251).

Existen cuatro momentos de evaluacion de la capacitacion. La situacion
inicial, es el momento referente de la medicion, como se encuentra el futuro
capacitado antes de iniciar la capacitacion. Es una especie de diagnostico de
las necesidades de capacitacion de los trabajadores y de la institucion. la
situacion deseada, es la proyeccion a un segundo momento de lo que el
capacitado debe lograr con la capacitacion que ha seguido. Se encarga de
analizar la marcha del proceso de ensefianza- aprendizaje y el avance en los
objetivos iniciales planteados. la situacion lograda, es lo que efectivamente
ha conseguido como resultado concreto en la practica con la capacitacion
seguida. También se le conoce como evaluacion sumativa. La situacion
mantenida, es la de medir el impacto y la transferencia del know-how
recibidos a otros compafieros y a la organizacion, a modo de impacto o

repercusiones cuantitativas y cualitativas.

Las dimensiones de la capacitacion se refieren a la manera como se divide la
variable capacitacion en unidades de analisis mas pequefias y que permiten

estudiar a la variable de manera mas especifica.
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Todos los empleados pueden y deben desarrollarse. En el enfoque
tradicional, el desarrollo gerencial se reservaba apenas a una pequefa franja

del personal: solo los niveles mas elevados.

Los niveles jerarquicos en las empresas estan sometidos a contantes
evaluaciones y se basan en enfoques gerenciales los que apuntan a una
mejor conduccion de la empresa, es por esta razén que las organizaciones

exigen diversas habilidades que involucre a todo el personal.

Desempefio en el Trabajo se define al desempefio como la cuarta etapa por
la que pasan los grupos, durante la cual los grupos trabajan con eficiencia
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad. Medida de la eficiencia y la eficacia de una organizacion; grado
en que alcanzan los objetivos acertados. La administracion es la principal
actividad que marca una diferencia en el grado que las organizaciones le
sirven a las organizaciones que afectan. El éxito que puede tener la
organizaciéon al alcanzar sus objetivos y también al satisfacer sus
obligaciones sociales depende, en gran medida del desempeiio de sus

miembros.

Toda actividad es evaluada y es parte del trabajo académico que realizan los
trabajadores y estan sometidas a las diversas areas que compiten en cada
instante, esta organizacion requiere de la practica constante que ejerce cada
trabajador y debe proporcionar el dominio personal y profesional que esta

capacitado en el area respectiva.

Dejar de lado todos los aspectos negativos que tiene el personal y brindar
oportunidades de cambio empresarial, por esta razon los objetivos que
persiguen las organizaciones deben ser cumplidas y superadas, porque

estan plasmadas en la mision y vision de la institucion.

Los beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento
de los subordinados, teniendo como variables y factores de evaluacién y
principalmente contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la

subjetividad. Proponer medidas con el fin de mejorar el patréon de
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comportamiento de sus subordinados, y comunicarse con sus subordinados
para hacer comprender la mecanica de evaluacion del desempefio como un
sistema objetivo y la forma como se esta desarrollando su desempeiio

mediante ese sistema.

Todo jefe proporciona beneficios para el personal, siempre en cuando esté
familiarizado en el control y supervision que realiza y ejecuta, generalmente
propone medidas correctivas de control, nunca de obligacion, porque todos
estan involucrados en las tares institucionales, formando un sistema unico y

desarrollado.

Los beneficios para el subordinado: Conoce cuales son las expectativas de
su jefe respecto a su desempefio que la empresa mas valoriza en su
funcionario. Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su
desempefio y asimismo segun él, sus puntos deébiles y fuertes.
Generalmente las empresas ofertan beneficios institucionales con relacion al
desempefio profesional, por ello los subordinados estan en constante
relacion con la jefatura y los gerentes a través de informes permanentes y
evaluaciones de las actividades que realizan, en otras palabras la

autoevaluacion es un factor que permanentemente lo realizan.

En casi todos los paises se toma en cuenta el aspecto FODA para evaluar
las condiciones de una empresa o las personas, porque es la base del
funcionamiento y los beneficios de la institucion, todos y cada una de ellas
semestralmente evallan las fortalezas y la debilidades y en muchos caso
recae en el personal las debilidades y que no responden a las lineas de

desempeiio que corresponde y que merecen ser capacitados por areas.

Los beneficios para la empresa o institucion: Tiene condiciones de evaluar su
potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la contribucion de
cada empleado. Puede identificar los empleados que necesitan de reciclaje

perfeccionamiento en determinadas areas.

Toda empresa realiza su evaluacion respectiva y lo hacer de manera

trimestral o semestral, estas evaluaciones deben contar con la participacion
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de todo el personal, porque el prestigio y los ingresos que se obtenga seran a
futuro para todos. Esta actividad da cobertura a las promociones de puestos
a cada uno de los trabajadores y si algunos son removidos se les capacita

permanente.

Muchas de las empresas recurren al potencial humano que tienen las
personas al momento de atender a los clientes o realizar un servicio, para
esta accion muchas entidades tienen mucho cuidado al seleccionar y reclutar
al personal porque el factor prestigio se dé por medio, a esto colaboran las
entrevistas personales para ver el perfil de cada uno de ellos para el puesto

gue ofertan y lo realizan de manera exigente.

Segun Fernando Vargas Zufiiga (2002), en su ciclo de formacion por
competencias, primero hay que identificar las necesidades de capacitacion
en los empleados de la empresa, después hay que estructurar la respuesta
para tales necesidades, enseguida ejecutar la formacién, luego proceder a

evaluarla y finalmente certificarla. Zufiga (2002),

Este concepto esta intimamente ligado a la evaluacion de desempefio la cual
segun (Louffat, 2011), es el proceso técnico de la administracién del potencial
humano que se encarga de medir sisteméatica y periédicamente la eficiencia y

eficacia del funcionario en el cumplimiento de sus tareas actuales.

Gran parte del personal no esta preparado con respeto al trato dentro de las
empresas, esto debido a la formacion profesional y académica que reciben
en muchas universidades, para ello se requiere que sean practicos en el
momento de atender y servir, es decir no responden a las exigencias que los
usuarios necesitan y solicitan, existiendo quejas y disgustos por el actuar de

ellos.

Los indicadores de desempefio laboral Segun (Franklin, 2007, pag. 150), en
el trabajo de investigacion referido al desempeiio laboral, menciona que los

indicadores de desempefio son:

La eficiencia. Capacidad para reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacion. “Hacer las cosas bien” Es la

capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios posibles, de alli
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el término eficiente. Describe la relacién entre dos magnitudes: Costos
unitarios y productividad. Cuantifica la optimizacion de recursos materiales,
humanos, financieros y tecnoldgicos para obtener bienes y servicios a menor
costo. Mayor cantidad de servicios dado el mismo nivel de recursos. Alcanzar
un determinado nivel de servicios utilizando la menor cantidad de recursos

posible.

No se trata de hacer por hacer las cosas y mucho méas cuando se quiere que
la empresa busque un prestigio adecuado dentro de nuestro pais, se exige la
optimizacion de los servicios y alcanzar las metas y objetivos de las
empresas que son los que buscan mejores resultados con relacién a los

servicios, es decir un buen servicio mejora los ingresos de los clientes.

La eficacia. Capacidad para determinar los objetivos adecuados. “Hacer lo
indicado”. Es la capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, sin
qgue primen para ello los recursos o los medios empleados. Miden el nivel de
cumplimiento de los objetivos: Resultado (% resultado logrado exitosamente
respecto realizado-solicitado). Focalizacién (logrado respecto del universo).
Cobertura (logrado respecto de la demanda posible). Impacto (logrado

respecto del problema que se quiere atacar).

Para mejorar el desempefio laboral se requiere que el personal sea eficaz en
cuanto al trabajo que realiza, es decir que el resultado de sus actividades sea
a menor tiempo y menor costo, esta accibn marca la cobertura de la empresa
a mejores resultados con respecto a sus acciones y los mercados se vean

mejor conjeturado por estas acciones.
1.4. Formulacion del Problema
1.4.1. Problema General

¢, Cual es la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del

personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco — 20187

1.4.2. Problemas Especificos
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e (Cudl es la relacidon entre la capacitacion y la eficiencia laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco - 20187

e (Cudl es la relacion entre la capacitacion y la eficacia laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco - 20187

e (Cual es la relacion entre la capacitacion y la economia laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco - 2018?

e (Cual es la relacién entre la capacitacion y la calidad del servicio
del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco -
20187

1.5. Justificacion del Estudio

1.6.

La presente investigacion, tiene como objetivo principal brindar un aporte
tedrico de recopilacion y analisis de informacién, que servira para que
profesionales de diferente ambito que postulan al grado académico de
maestro e investigadores en general y/o maestrias relacionadas, puedan

utilizar este documento como referencia en sus trabajos de investigacion.

El trabajo de investigacion permitird analizar de manera correlacional las
variables de estudio como son la capacitacion, el desempefio laboral,
recopilando informacion teérica y conceptual de ambas variables. Esta
propuesta representa una alternativa al problema propuesto de estudio en un
caso especifico, y utilizando un método inductivo se desarrollara una

propuesta.

Con el estudio y la investigacion de dichas variables se elaborara un
diagnoéstico situacional actual del contexto, especificamente del personal
administrativo del Gobierno Regional del Cusco — 2018, lo que conllevara
realizar de manera objetiva la propuesta de capacitacién. Cabe mencionar
qgue la medicion posterior a la capacitacion, reflejara si hubo o no mejoras en
el desempefio laboral de los trabajadores. Realizando con ello la prueba de

hipétesis respectiva y llegando a conclusiones y recomendaciones.
Hipotesis

1.5.1. Hipé6tesis General
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Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio

laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco —
2018

1.5.2. Hipotesis Especificas

1.7. Objetivo

Existe relacion significativa entre la capacitacion y la eficiencia
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco
-2018

Existe relacion significativa entre la capacitacion y la eficacia
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco
-2018

Existe relacion significativa entre la capacitacibn y la economia
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco
-2018

Existe relacion significativa entre la capacitacion y la calidad del
servicio del personal administrativo del Gobierno Regional del
Cusco — 2018

1.7.1. Objetivo General

Determinar cual es la relacion entre la capacitacion y el desempefio

laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco —
2018

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar cual es la relacion entre la capacitacion y la eficiencia
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco
- 2018
Determinar cual es la relacién entre la capacitacion vy la eficacia
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco
- 2018
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e Determinar cual es la relacion entre la capacitacion y la economia
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco
-2018

e Determinar cual es la relacidén entre la capacitacion y la calidad del
servicio del personal administrativo del Gobierno Regional del
Cusco - 2018

Il. METODO
2.1. Disefio de investigacion

El capitulo metodologico de esta tesis se llevd a cabo segun (Hernandez
Sampieri, Fernadez Collado, & Baptista Lucio, 2010). El trabajo de
investigacion es cuantitativo de disefio no experimental, de corte transversal,
es decir que no se experimentara con el sujeto de estudio y la evaluacion

solo se llevara a cabo en una ocasion.

La investigacién es de tipo Descriptiva — correlacional, ya que en una primera
etapa se describira la situacidon actual del sujeto de estudio, que en este caso
seria el Gobierno Regional del Cusco y en una segunda etapa, con apoyo de
la estadistica inferencial se estudiara la relacion de las variables capacitacion

y el desempefio laboral.
2.2. Variables, Operacionalizacién
Variables

e Variable 1: Capacitacion

e Variable 2: Desempeiio laboral.
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Operacionalizacion de variables (capacitacion)

Tabla N° 1: Operacionalizacion de variables (capacitacion)

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORACION
CAPACITACION Conjunto de medios TRANSMISION DE Necesidad de informacién a. Siempre
La capacitacibn que se organizan de INFORMACION Transmision de ideas b. Casi siempre

segun “Chiavenato” acuerdo a un plan, Es un proceso exclusivamente Interaccion social c. Aveces
es el proceso para lograr que un humano a través del cual se Retroalimentacion d. Nunca
educativo de corto individuo adquiera transmiten ideas, opiniones, Puntos de vista

plazo, aplicado de destrezas, valores o0 puntos de vista.

manera sistematica conocimientos. CHIAVENATO

y organizada, por DESARROLLO DE Ejecucion de tareas

medio del cual las HABILIDADES Trabajo en equipos

personas adquieren
conocimientos,
desarrollan
habilidades y
competencias en
funcidén de objetivos

definidos.

Es la capacidad y disposicién para
algo. Existen habilidades del
pensamiento para expresar las
ideas con claridad, argumentar a
simbolizar

partir de la lbgica,

situaciones, recuperar

experiencias pasadas o realizar

Habilidad del pensamiento
Expresion de ideas
Recuperacion de
experiencias

Realizar sintesis
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sintesis.

CHIAVENATO

DESARROLLO DE ACTITUDES
La dimension actitudinal de la
persona es, sin duda, junto con
los valores, la dimension mas
importante para el aprendizaje,
la innovacion, la fiabilidad, el
compromiso y el desempeifio.
CHIAVENATO

DESARROLLO DE CONCEPTOS
Proceso de creacion y desarrollo
del conocimiento, como de
instruccion y aprendizaje.
Formacién de conceptos que se
adquieren a través de la
experiencia directa.

CHIAVENATO

Cambio de actitudes

Sensibilidad de los
trabajadores
Involucramiento e

identificacion

Innovacion

Compromiso de trabajo
Motivacién laboral
Interrelacién social
Desarrollo de ideas vy
conceptos

Empatia con los usuarios
Desarrollo del conocimiento
Experiencia directa

Creatividad
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Tabla N° 2: Matriz de operacionalizacion “Desempeino Laboral”

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORACION
CAPACITACION EFICIENCIA Direccionamiento e. Siempre

Destreza o habilidad con Es el rendimiento Es la relacion que existe entre los Estrategico. f. Casi siempre
la que las personas laboral y la actuacidn recursos empleados en un proyecto y Capacitacion del Potencial 9. A veces
realizan una actividad. Es que manifiesta el los resultados obtenidos con el mismo. Humano. h. Nunca

el producto de un
conjunto de
conocimientos,
experiencias previas,

sentimientos, actitudes,

valores, motivaciones
entre otras
caracteristicas que

actian directamente o
influyen sobre el logro de
los objetivos planeados
KOTTER, JOHN (1992)
El factor
Madrid

liderazgo.

trabajador al efectuar
las funciones y tareas
principales que exige

Su cargo.

Hace referencia sobre todo a la
obtencion de un mismo objetivo con el

empleo del menor nimero posible de

recursos.
KOTTER, JOHN (1992) EI factor
liderazgo. Madrid

EFICACIA

En el &mbito empresarial es la

adquisicion de los objetivos trazados
previamente de las cosas

correctamente, con el simple propdésito

de lograr o alcanzar las metas
previstas.
KOTTER, JOHN (1992) EI factor

Cumplimiento de objetivos y
metas
Proyecto comun

Resultados obtenidos

Recursos utilizados
Administracion de la
Informacion
Ambito empresarial
Adquisicion de objetivos
trazados

Propdsitos a logras
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liderazgo. Madrid

ECONOMIA

La economia se ocupa de los recursos
al alcance del hombre, ya sea naturales
o artificiales, que le sirven para
satisfacer sus necesidades y, a partir
de esta premisa, de su capacidad para
ser intercambiados o utilizados como
bienes econémicos.

KOTTER, JOHN (1992) EI factor
liderazgo. Madrid

CALIDAD DE SERVICIO

Calidad, entendida como satisfaccion
de las necesidades y expectativas del
cliente o, expresado en palabras de J.
M. Juran, como aptitud de uso.
KOTTER, JOHN (1992) EI factor
liderazgo. Madrid

Recursos alcanzables
Satisfaccion de necesidades
Capacidad de intercambiar
Economia prevista

Logro de metas

Satisfaccion de las
necesidades

Expectativas laborales
Pertinencia laboral
Precisiones laborales

Satisfaccion del cliente
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblacion

Para que una institucién alcance una mejor productividad por parte de
sus trabajadores, se necesita que la entidad, cuente con proyectos que
motiven de manera eficiente a los trabajadores para realizar una labor
que beneficie a toda la organizacion, en este proceso de estudio se
busca determinar como la capacitacion influye en el desempefio
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco,
de donde para el éxito de los datos recogidos nuestra poblacion estuvo
constituido por trabajadores y personal administrativo bajo el régimen
CAS como también de personal de planta o nombrados, llegando a

sumar ciento uno personas, este grupo se muestra en el siguiente

cuadro:
Tabla N° 3: Poblacion
Varones Mujeres
65 36
Fuente: Elaboracion propia
Muestra

En esta parte se efectud la selecciéon de las personas que conformaran
parte de la muestra de estudio, el cual tomado de manera no
probabilistica intencionada, y de forma estratificada, ya que cualquiera
gue conforma parte de la poblacion esta sujeto a ser seleccionad
dentro de este grupo, asi mismo por el nUmero de integrantes de la
poblacibn no fue necesario utilizar célculos estadisticos para
determinar dicha muestra en este entender dicho grupo esta
compuesto por cuarenta trabajadores, que laboran en las diferentes

areas del gobierno regional del Cusco el cual se detalla a continuacion.
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Tabla N° 4: Muestra

Varones Mujeres
20 20

Fuente: Elaboracion propia
2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

Instrumento.- Para tomar en cuenta la opinibn que brindaron los
trabajadores de esta entidad gubernamental, sobre el caso estudiado se
elaboré dos instrumentos, caracteristicos para una investigacion descriptiva
al cual se le denomino cuestionario, estos fueron disefiados para cada una
de las variables estudiadas, de manera que se pueda conseguir afirmaciones
fidedignas por parte de los sujetos sometidos a esta investigacién del cual
para este caso se utilizd la técnica de la encuesta, estos cuestionarios se
distinguen de otras porgque estan compuestas por items de respuestas con la
escala de Likert de manera ordinal, como también se les asigno una
codificacion numérica para un mejor manejo estadistico en la base de datos,

estas caracteristicas descritas la podemos observar en el cuadro contiguo.

Tabla N° 5: Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas Instrumentos Valoracion/Dimensiones Valoracién/variables
Siempre =3 Muy buena =3
o Casi siempre = 2 Buena =2
Encuesta Capacitacion
Aveces=1 Regular=1
Nunca=0 Mala=0
Siempre = 3 Muy buena =3
Casi siempre = 2 Buena =2
Encuesta Desempefio laboral
Aveces=1 Regular=1
Nunca=0 Mala=0
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Confiabilidad de datos.

Los cuestionarios tuvieron un analisis probabilistico, esto para determinar su
nivel de confiabilidad, del cual se recurrié al estadistico alfa de Cronbach, lo
que ayudo a la determinacion de su consistencia interna, este coeficiente
tiene un rango de célculo que varia desde cero hasta una unidad, en donde
se puede determinar el nivel de confianza y consistencia interna de los
cuestionarios, teniendo en cuenta el apoyo de la bibliografia estadistica se
aprecia en el cuadro siguiente los rangos de confiabilidad que podria tener el

analisis de un determinado instrumento el cual se detalla a continuacion.

Tabla N° 6: Rangos para interpretacion del coeficiente alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41 a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Fuente: Cronbach 1951

Los instrumentos aplicados a los servidores publicos de la municipalidad en
estudio, tuvieron una evaluacion probabilistica, para determinar el nivel de
confianza que tienen dichos cuestionarios, que luego de este calculo el
coeficiente tanto para la primera variable como para sus respectivos aspectos

se pueden apreciar en el siguiente cuadro:

Capacitacion.

Alfa de Cronbach? N de elementos

D1: Transmisiéon de informacion 0.8321 5
D2: Desarrollo de Habilidades 0.8202 6
D3: Desarrollo de actitudes 0.8102 7
D4: Desarrollo de conceptos. 0.8357 5
Capacitacion 0.8245 23

Nota: Paquete estadistico Spss version 23
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Valor de coeficiente alpha = 0.8 (mas detalles ver en anexos de la tesis)

Se aprecia en el cuadro anterior que el coeficiente de confiabilidad, para esta
variable es de 0,8, que teniendo en cuenta los rangos de consistencia Alfa de
Cronbach se determina que este instrumento tiene alta confiabilidad, tanto

para este como para sus respectivas dimensiones.

Tabla N° 7: Desempefio laboral

Alfa de Cronbacha N de elemento

D1: Eficiencia 0.8346 5
D2: Eficacia 0.8347 5
D3: Economia 0.8332 5
D4: Calidad de servicio 0.8330 5
Desempefio laboral 0.8338 20

Fuente: Paquete estadistico Spss version 23

Valor de coeficiente alpha = 0.8 (mas detalles ver en anexos de la tesis)

2.5.

Se aprecia los resultados del cuadro que los datos al someterse al analisis
para determinar la confiabilidad de la variable dependiente como para los
aspectos que la componen arroja un resultado de 0,8 y que considerando los

intervalos de confianza, se aprecia que este tiene un nivel de confianza alta.
Método de analisis de datos
Validacién por juicios de expertos

Para poder obtener opiniones verdaderas y validas para la descripcion de
nuestro proceso de indagacion, las encuestas fueron analizadas antes de su
respectiva aplicacion, este proceso lo realizaron personas conocedoras del
proceso de investigacion, en este caso docentes de la respectiva universidad
quienes luego de revisar tanto el fondo y la forma de los cuestionarios dieron
su opinion al respecto sobre dichos instrumentos, esta apreciacion por parte

de estos expertos lo podemos observar en el siguiente cuadro:

27



Tabla N° 8: Validacion por juicios de expertos

N° NOMBRE DEL EXPERTO % de Valoracion
01 EDGAR ENRIQUEZ ROMERO 80

02 EDWARDS JESUS AGUIRRE ESPINOZA 80

03 FLAVIO R. SANCHEZ ORTIZ 80
Promedio

Fuente: Elaboracion Propia.

Como se observara los datos anteriores muestran en porcentajes las
apreciaciones cuantitativas de los docentes luego de la revision de los
instrumentos, el cual alcanzo un 80 % de promedio total en base a la
calificaciéon de los tres expertos, o que nos permite continuar con el proceso

de indagacion.
Método de andlisis de datos

La presente investigacion nace de una problemética relevante en nuestra
sociedad sobre como motivar de mejor manera a los trabajadores, que
teniendo en cuenta las caracteristicas primordiales del proceso de
investigacion esta tendr& mucha importancia en nuestra sociedad, como
primer paso se selecciond la situacion problematica que luego de la
prognosis respectiva se procedié a elaborar los instrumentos, que luego de
efectuar las encuestas a los trabajadores participes de este estudio, este fue
analizado y descrito en base a las tablas de frecuencia y gréaficos respectivos,
mediante la estadistica descriptiva, en dicho analisis también tuvo lugar la
evaluacion de los supuestos es decir de las hipétesis que mediante el
estadistico Tau b de Kendall y la correlacion correspondiente se realizé la
demostracion de estas, dicho proceso fue mediante la estadistica inferencial
que en este caso se utilizdé instrumentos estadisticos como es el SPSS,
MINITAB y para la data fue necesario el EXCEL.
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2.6. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion, cumple con todos los requisitos de
forma y fondo exigidos por la Escuela de Post grado de la Universidad Cesar

Vallejo, para optar el grado académico de Maestro.
El trabajo que se presenta es original y autentico.

El presente plan, asi como el trabajo de tesis se desarrolla en base a la
norma internacional APA, el aporte intelectual de diferentes autores, en el
momento de la elaboracion del presente.
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. RESULTADOS

3.1. Descripcion.

Los cambios constantes en la sociedad arrastran consigo aspectos
relevantes a la labor del hombre el cual que dentro de su institucion con el
transcurrir del tiempo se hace monoétono, el cual para seguir laborando de
mejor manera necesita de estimulos ya sea externos o internos que
propendan a que su labor tenga mejor produccion, en este estudio se hace
referencia a como la capacitacion influye en el desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, del cual para un
mejor analisis y descripcibn de la indagacién fue necesario elaborar
instrumentos caracterizados con preguntas de respuesta multiple
considerando la escala de Likert, con un aspecto ordinal, es asi que para la
variable independiente se disefi6 cinco items para la transmision de
informacion, otras seis para el desarrollo de habilidades, como también para
desarrollo de actitudes, se disefio siete preguntas, y para el desarrollo de
conceptos, se planted cinco items, por otro lado en cuanto a la variable
dependiente se disefid a cinco preguntas para las dimensiones de eficiencia,
eficacia, economia y calidad de servicio respectivamente, para un mejor
analisis, descripcidén y tabulacion de las opiniones de los trabajadores, las
respuestas fueron codificadas numéricamente y ubicadas de acuerdo al
codigo numérico en rangos establecidos para cada una de las dimensiones
donde correspondan dichas respuestas, estos valores se aprecian de mejor

manera en los cuadros siguientes:
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Tabla N° 9: Variable capacitacion

DIMENSIONES
CATEGORIAS Transmision Desarrollo de Desarrollo  Desarrollo de

de informacién  habilidades de actitudes conceptos

Nunca (0-3) (0-4) (0-5) (0-3)
A veces (4-7) (5-8) (6 —10) (4-7)
Casi siempre (8-11) (9-13) (11 -15) (8-11)
Siempre (12 -15) (14-18) (16 — 21) (12 -15)

Fuente: Elaboracion propia

Para el caso de la segunda variable de esta indagacién también se elaboré
rangos equivalentes de acuerdo al puntaje total de cada dimension y como se
mencionod anteriormente esto para poder ubicar las diferentes acepciones de

los sujetos de nuestra muestra el cual se puede analizar en el siguiente

cuadro.
Tabla N° 10: Variable Desempefio laboral
DIMENSIONES
CATEGORIAS Eficiencia Eficacia Economia Calidad de servicio
Nunca (0-3) (0-3) (0-3) (0-3)
A veces (4-7) (4-7) (4-7) (4-7)
Casi siempre (8-11) (8-11) (8-11) (8-11)
Siempre (12 -15) (12 -15) (12 -15) (12 -15)

Fuente: Elaboracion propia
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3.2. Resultados de la variable capacitacion.

Tabla N° 11: Transmision de informacién

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Nunca 11 27,5 27,5
A veces 23 57,5 85,0
Casi siempre 3 7,5 92,5
Siempre 3 7,5 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En lo referente a la transmision de informacién se aprecia que el 57,5% de los

trabajadores respondi6 a veces, otro 27,5% de los mismos adujo nunca y el 7,5%

de los mismos opto por responder siempre y casi siempre respectivamente.

TRANSMISION DE INFORMACION

Porcentaje

7 50%

T T
Casi sismpre Siempre

Gréafico N° 1: Transmisidn de informacién
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Analisis.

Con referencia la aspecto anterior, la grafica muestra que un porcentaje mayor de
los trabajadores aduce que a veces actualiza sus necesidades de informacion
para un mejor trabajo, esto porque en ocasiones transmite sus ideas de manera
adecuada y pertinente, asi mismo estos encuestados manifiestan que algunas
veces promueven la interaccion social a través de su equipo de trabajo, en donde
realizan la retroalimentacion de las actividades que realiza con sus comparieros
de trabajo, aprecidndose ademas que en poco participan de manera democratica
dando algunos puntos de referencia a las actividades que realizan dentro de su

labor en esta entidad.

Tabla N° 12: Desarrollo de habilidades

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Nunca 9 22,5 22,5
A veces 21 52,5 75,0
Casi

. 7 17,5 92,5
siempre
Siempre 3 7,5 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

El cuadro anterior en lo que es el desarrollo de habilidades, muestra que el 52,5%
de los encuestados opto por la alternativa de a veces, otro 22,5% de los mismos
marco la alternativa nunca, el 17,5% respondié casi siempre, solo el 7,5% de los

mismos adujo siempre.
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DESARROLLO DE HABILIDADES

Porcentaje

I
Siempre

]
MNunca A veces Casi siempre

Grafico N° 2: Desarrollo de habilidades

Analisis

En el grafico anterior se puede apreciar que un numero mayor de los
trabajadores, manifiesta que a veces realiza y ejecuta sus tareas atreves de
equipos de trabajo, ya que en ocasiones se organizan de manera sinérgica para
promover mejor sus actividades, este grupo aduce que algunas veces desarrollan
sus habilidades del pensamiento formulando preguntas, llegando a participar
activamente expresando sus ideas de manera coherente, asi mismo se aprecia en
este grupo que a veces recuperan experiencias positivas a nivel de comparieros

lo que les lleva a inferir y sintetizar las opiniones de todos los que trabajan en una

determinada area.

34



Tabla N° 13: Desarrollo de actitudes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 12 30,0 30,0
A veces 20 50,0 80,0
Casi siempre 3 7,5 87,5
Siempre 5 12,5 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Se aprecia en el cuadro anterior que sobre el desarrollo de actitudes el 50,0% de
estos trabajadores marco la respuesta de a veces, otro 30,0% respondié nunca, el
12,5% opto por responder siempre y el 7,5% prefirid la alternativa de casi

siempre.

35



DESARROLLO DE ACTITUDES

Porcentaje

1
Munca A veces Casi siempre

T
Siempre

Gréafico N° 3: Desarrollo de actitudes

Analisis

Sobre el desarrollo de actitudes el grafico muestra que un porcentaje apreciativo
de los encuestados manifiesta que a veces promueve el cambio de actitud frente
a sus compairieros, llegando a incentivar la sensibilidad de los que lo rodean en su
labor diaria, ya que dentro del trabajo algunas veces se involucra y se identifica
frente a los problemas de sus compafieros, este mismo grupo de trabajadores
indican que en ocasiones promueve la innovacion en equipo, llegando a generar
el compromiso de trabajo, por otro lado se aprecia que muy poco se promueve la
motivacion laboral a sus comparieros, llegando a genera la interrelacion social

entre compaﬁeros.

Tabla N° 14: Desarrollo de conceptos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 7 17,5 17,5
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A veces 21 52,5 70,0

Casi siempre 7 17,5 87,5
Siempre 5 12,5 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Del cuadro anterior se aprecia que sobre el desarrollo de conceptos el 52,5% de
los trabajadores encuestados opto por la respuesta de a veces, otro 17,5% de los
mismos respondid casi siempre y nunca respectivamente, otro 12,55 de estos

marco la alternativa de siempre.

DESARROLLO DE CONCEPTOS

Porcentaje

T T
Nunca A veces Casi siempre Siempre

Gréfico N° 4: Desarrollo de conceptos

Andlisis
Del grafico anterior se aprecia que un numero mayor de los trabajadores

respondié que a veces en sus tareas coadyuva con sus ideas y conceptos,
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llegando a demostrar empatia con sus comparieros de trabajo, por otro lado este
grupo de encuetados manifiesta que algunas veces desarrollan el conocimiento
de manera pertinente, llegando a compartir sus experiencias de manera directa a
nivel de compaferos, se percibe que a nivel de las diferente areas se promueve la
creatividad a nivel de equipo con tal de desarrollar un trabajo eficaz dentro de esta
entidad gubernamental.

3.3. Resumen de la variable: capacitacion.

Tabla N° 15: Capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Mala 10 25,0 25,0
Regular 20 50,0 75,0
Buena 5 12,5 87,5
Muy buena 5 12,5 100,0
Total 40 100,0

FUENTE: Elaboracion propia.
Interpretacion:

El cuadro anterior muestra en resumen los resultados de la capacitacion, en
donde el 50,0% de los trabajadores encuestados indico que es regular, el 25,0%
respondié que es mala, otro 12,5% de los mismos adujo que es muy buena y

buena respectivamente.
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CAPACITACION

Porcentaje

L
Regular Muy buena

Grdfico N° 5: Capacitacion

Analisis

El grafico anterior muestra en resumen los resultados sobre la primera variable de
estudio en donde un numero apreciativo de los encuestados respondié que es
regular, de donde se pudo arribar a la conclusién de que la capacitacion es
regular del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, esto porque
la transmision de informacién se efectia de forma pertinente a nivel de los
trabajadores, ya que la interaccién social entre ellos es minima debido a que muy
poco se toma en cuenta sus puntos de vista, dentro de la entidad también se
aprecia que algunas veces se considera el desarrollo de habilidades, esto porque
muy poco se trabaja en equipos, donde se les limita que demuestren su habilidad
de pensamiento y expresion de ideas para interrelacionarse a nivel de
comparferos, asi mismo estos encuestados aducen que a veces se efectla el
desarrollo de sus actitudes, lo que trae que en ocasiones se sientan involucrados
e identificados con la mision de la entidad, a esto se suma el poco actuar de
motivacion laboral por parte de los jefes, llegando a limitar el desarrollo de
conceptos e ideas a nivel de estos trabajadores, este grupo de encuestados

aduce que algunas veces existe empatia por parte de los demas comparieros de
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trabajo y que en poco se toma su experiencia directa dentro de este gobierno

regional.
3.4. Resultados del instrumento desempefio laboral.

Tabla N° 16: Eficiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 5 12,5 12,5
A veces 24 60,0 72,5
Casi siempre 7 17,5 90,0
Siempre 4 10,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En referencia a la eficiencia se aprecia que el 60,0% de los trabajadores
respondié a veces, otro 17,5% del mismo marco la respuesta de casi siempre, el
12,5% optd por responder nunca, solo el 10,0% de los encuestados marcos la

respuesta de siempre.
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EFICIENCIA

Porcentaje

T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Grafico N° 6: Eficiencia

Analisis

El grafico anterior muestra que un porcentaje relevante de los trabajadores
encuestados menciondé que a veces mejora su direccionamiento estratégico a
través de equipos de trabajo, donde ocasionalmente promueve la capacitacion del
potencial humano entre comparferos, en donde a veces se logra cumplir sus
objetivos y metas que se propuso, de este mismo grupo se obtuvo que a veces
ejecuta su proyecto de manera eficiente, ya que evalla sus resultados obtenidos

del trabajo que realiza a nivel de area, en donde se aprecia el nivel laboral que

efectlia en esta entidad.

Tabla N° 17: Eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 6 15,0 15,0
A veces 26 65,0 80,0
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"Casi siempre 4 10,0 90,0
Siempre 4 10,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

Sobre la eficacia el cuadro anterior muestra que el 65,0% de los encuestados
respondié a veces, otro 15.0% de los mismos respondio nunca, el 10,0% de ellos

opto por la respuesta de siempre y casi siempre respectivamente.

EFICACIA

Porcentaje

T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Grafico N° 7: Eficacia

Analisis
Se puede observar de los resultados anteriores en lo que se refiere a esta
dimensién que un numero mayor de los encuestados manifiesta que a veces

emplea recursos adecuados para lograr sus objetivos, donde se promueve la

administracion adecuada entre comparfieros, asi mismo estos encuestados
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indican que algunas veces cuida el prestigio de la institucion, lo que le lleva a que
de manera esporadica logre los objetivos trazados a nivel institucional, lo que le
lleva a cumplir de manera regular con los propdsitos de la entidad gubernamental

donde labora.

Tabla N° 18: Economia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 7 17,5 17,5
A veces 23 57,5 75,0
Casi siempre 6 15,0 90,0
Siempre 4 10,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En lo referente a la economia, el cuadro anterior muestra que el 57,5% de estos
dio una respuesta de a veces, el 17,5% opto por indicar nunca, el 15,0%

respondio casi siempre, solo el 10,0% adujo siempre.
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ECONOMIA

Porcentaje

T T
Munca A veces Casi siempre Siempre

Gréafico N° 8: Economia

Anélisis

Sobre la economia, el grafico anterior muestra que un porcentaje apreciativo de
los trabajadores optd por responder que a veces, con su labor se logran obtener
los recursos alcanzables que se trazaron, ya que durante su labor se alcanza la
satisfaccion de las necesidades de la institucion, por otro lado estos encuestados
aducen que en ocasiones tienen la capacidad de intercambiar puestos de trabajo,
ya que su actividad que realiza logra en ocasiones mejorar la economia prevista
para su familia, esto porque algunas veces con el trabajo que realiza logra las

metas que se trazaron a nivel de area de trabajo.
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Tabla N° 19: Calidad de servicio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca

A veces

Casi siempre
Siempre

Total

8 20,0 20,0
27 67,5 87,5
2 5,0 92,5
3 7,5 100,0
40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En lo que respecta a la calidad de servicio se obtuvo que el 67,5% de los

encuestado marco la respuesta de a veces, el 20,0% opto por la respuesta de

nunca, otro 7,5% marco la alternativa de siempre, solo el 5,0% respondido casi

siempre.

CALIDAD DE SERVICIO

Porcentaje

T T
Nunca A veces Casi siempre Siempre

Grafico N° 9: Calidad de servicio
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Andlisis

En cuanto a esta dimension se aprecia en el cuadro anterior que un nuamero
mayor de los trabajadores encuestados respondid que a veces mediante su
trabajo satisface las necesidades de su familia, ya que la institucion donde labora
en ocasiones logra las expectativas que esperaba, dichos trabajadores aducen
gue algunas veces realiza de manera pertinente su labor ya que la motivacion es
minima, y que su actividad que realiza requiere de precision laboral, generando
gue con su actividad el cliente de manera regular se sienta satisfecho durante su

atencion en esta entidad gubernamental.
3.5. Resumen de la variable desempefio laboral.

Tabla N° 20: Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Malo 7 17,5 17,5
Regular 23 57,5 75,0
Bueno 6 15,0 90,0
Muy bueno 4 10,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En el cuadro anterior se observa en resumen sobre el desempefio laboral que el
57,5% de los trabajadores respondié que es regular, otro 17,5% de estos indico
que es malo, el 15,0% adujo que es bueno solo el 10,0% manifestd que es muy

bueno.
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DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

T
Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréafico N° 10: Desempefio laboral

Analisis

En lo referente al resultado del grafico anterior se aprecia en resumen que un
porcentaje relevante de los trabajadores dio una respuesta de regular, del cual en
este estudio se llegd a concluir que el desempefio laboral es regular del personal
administrativo del Gobierno Regional del Cusco, esto debido a que la eficiencia
laboral a veces cuenta con un direccionamiento estratégico, el donde se da poca
capacitaciéon al potencial humano que labora en esta entidad, lo que les induce a
que no tengan un proyecto comun, estos encuestados aducen que a veces los
recursos utilizados, nos estan dirigidos a la administracion de la informacion, lo
que limita que el propoésito a lograr a veces se efectué, asi mismo los trabajadores
indican que la economia prevista en esta entidad no es la mejor ya que los
recurso a veces son alcanzables, esto porque en ocasiones satisface las
necesidades de algunos trabajadores, lo que genera que a veces se logre las
metas planificadas, por otro lado dichos encuestados indican que la calidad de

servicio a veces es la pertinente ya que no se observa precisiones laborales a
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nivel de todos los trabajadores, el cual genera poca satisfaccion al cliente que
concurre a las oficinas de esta entidad gubernamental.

3.6. Prueba de hipotesis general

La atencion involuntaria y con desgano en las oficinas e instituciones donde se
conglomera gran ingente de personas en los Ultimos tiempos se esta
acrecentando debido a la carencia de motivacién que dichos trabajadores tienen
como también a diferentes aspectos, en este estudio se propende a encontrar
como los factores de motivacién tienen relacion con la gestion administrativa, del
cual para determinar estos supuestos se recurrio al estadistico Tau b de Kendall,
cuyos resultados se pueden apreciar en las matrices de dos por dos que se
muestran mas adelante, en este también se observa la significatividad del

presente estudio.

Tabla N° 21: Correlacion entre Capacitacion y desempefio laboral

CAPACITACION DESEMPENO LABORAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,912%*
CAPACITACION Sig. (bilateral) . ,000
Tau b
q N 40 40
e
N Coeficiente de correlacion ,912%* 1,000
Kendall DESEMPENO _ _
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
40 40

Interpretacion y analisis:

Ho: La capacitacion y desempefio laboral no se

relacionan significativamente.
Hipotesis estadisticas

Ha: La capacitacion y desempefio laboral se

relacionan significativamente.

Nivel de significacion a = 0,05

Coeficiente de correlacion 0,912 = Alta correlacién

Valor p calculado p = 0,000
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Conclusion Como p < 0,05, Existe relacion Alta y significativa

Regresién para DESEMPENO LABORAL vs. CAPACITACION

Y: DESEMPERNO LABORAL Informe de resumen
X: CAPACITACION

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal
¥ =2835 +0.8453 X

¢Existe una relacion entre Y y X?

0 005 01 =05 60
-
Sijm No 2
P < 0.001 Q a0
La relacién entre DESEMPENO LABORAL y CAPACITACION es 3
e e - (=]
estadisticamente significativa (p < 0.05). iz
w
S 2
ol
o]
]
% de variacién explicado por el modelo o
0% Lui 0 15 30 a5 60
i CAPACITACION
Bajo I o
R-cuad. = 96.33% Comentarios

El modelo de regresién puede explicar 96.33% de la variacion en
DESEMPENO L?‘%BORAL.p op : La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y =2935+ 08453 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuadon se puede utilizar para predecir DESEMPERO LABORAL

Correlacién entre Yy X para un valor de CAPACITACION, o hallar la configuracion de
Kl 0 1 CAPACITACION que corresponda a un valor o rango de valores
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto deseados para DESEMPENO LABORAL.
E— [ Una relacion estadisticamente significativa no implica que X se
ek la causa de Y.

La correlacion positiva (r = 0.98) indica que cuando CAPACITACION
aumenta, DESEMPERO LABORAL también tiende a aumentar.

Grafico N° 11: Correlacién entre Capacitacion y desempefio laboral
Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de contingencia muestran que
existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, ya que la linea de
regresion muestra que si la primera variable aumenta la segunda también tendera
aumentar, en nuestro estudio si la capacitacion es regular entonces el desempefio

laboral también seré regular.
Prueba de sub hipotesis

A continuacion se muestran las correlaciones entre la primera variable y las

dimensiones de la segunda variable, cuyos resultados se muestran en las
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siguientes matrices de contingencia, en donde se enfoca los valores de la

significatividad y coeficiente de relacion.

1.- Correlacién entre Capacitacion y eficiencia.

Tabla N° 22: Correlacion entre Capacitacion y eficiencia

CAPACITACIO
N EFICIENCIA
Coeficiente de correlacion 1,000 ,846**
CAPACITACION Sig. (bilateral) ,000
Tau_b N 40 40
K eanaII Coeficiente de correlacion ,846** 1,000
EFICIENCIA  Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion y analisis:

Ho: La capacitacion y la eficiencia no se

significativamente.
Hipotesis estadisticas

relacionan

Ha: La capacitacion y la eficiencia se relacionan
significativamente.

Nivel de significacién a = 0,05

Coeficiente de 0,846 = Alta correlacion

correlacion

Valor p calculado p = 0,000

Conclusion Como p < 0,05, Existe relacion Alta y significativa.
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Regresion para EFICIENCIA vs. CAPACITACION
Y: EFICIENCIA Informe de resumen

X: CAPACITACION

;Existe una relacion entre Y y X?

0 005 01 > 05
si [l No
P < 0.001

La relacién entre EFICIENCIA y CAPACITACION es estadisticamente
significativa (p < 0.05).

% de variacién explicado por el modelo
0% 100%

Bajo I Ao

R-cuad. = 92.49%)|

El modelo de regresion puede explicar 92.49% de la variacion en
EFICIENCIA.

Correlacién entre Y y X

= 0 1
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto

LI [ ——
0.96

La correlacién positiva (r = 0.96) indica que cuando CAPACITACION
aumenta, EFICIENCIA también tiende a aumentar.

EFICIENCIA

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal
Y = 1.015 + 0.2038 X

0 15 30 45 60
CAPACITACION

Comentarios

La ecuacién ajustada para el modelo lineal que describe la
relacién entre Y y X es:

Y= 1015+ 0.2038X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacion se puede utilizar para predecir EFICIENCIA para un
valor de CAPACITACION, o hallar la configuracion de
CAPACITACION que corresponda a un valor o rango de valores
deseados para EFICIENCIA.

Una relacion estadisticamente significativa no implica que X se
la causa de Y.

Gréafico N° 12: Correlaciéon entre Capacitacion y eficiencia

Fuente: SPSS V. 23

laboral también seré regular.

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de contingencia muestran que
existe relacién significativa entre la capacitacion y la eficiencia laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional del Cusco, ya que la linea de regresion
muestra que si la primera variable aumenta la segunda también tendera

aumentar, en nuestro estudio si la capacitacion es regular entonces el eficiencia
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2. Correlacion entre Capacitacion y eficacia.

Tabla N° 23: Correlacion entre Capacitacion y eficacia.

CAPACITACION EFICACIA

*k

Coeficiente de correlacion 1,000 ,831
CAPACITACION Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de N 40 40
Kendall Coeficiente de correlacion 8317 1,000
EFICACIA Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion y analisis:

Ho: La capacitacion y la eficacia no se relacionan

Hip6tesis significativamente.

estadisticas Ha: La capacitacion y la eficacia se relacionan

significativamente.

Nivel de significacién a = 0,05

Coeficiente de 0,831 = Alta correlacion.

correlaciéon

Valor p calculado p = 0,000

Conclusion Como p<0,05, Existe relaciéon Alta y significativa.
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Regresién para EFICACIA vs. CAPACITACION
¥: EFICACIA Informe de resumen
X: CAPACITACION

Gréfica de linea ajustada para modelo lineal

¢Existe una relacion entre Y y X? ¥ =04903 + 0.2158 X
0 005 01 = 0.5 15
si No
P < 0.001 < 10
La relacién entre EFICACIA y CAPACITACION es estadisticamente o
significativa (p < 0.05). g
i 5
% dle variacién explicado por el medelo D
0% 0 15 30 45 60
. CAPACITACION
Bajo I W Alto
R-cuad. = 95.18% Comentarios

E modelo de regresién puede explicar 95.18% de la variacién en
EFICACIA. = g R ¢ La ecuadén ajustada para el modelo lineal que desaribe la

relacion entre Y y X es:

Y = 04903 + 0.2158 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuacién se puede utilizar para prededir EFICACIA para un valor

Correlacidn entre Y y X de CAPACITACION, o hallar la configuracién de
q 0 1 CAPACITACION que corresponda a un valor o rango de valores
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto deseados para EFICACIA.
—— [T Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se
098 la causa de Y.

La correlacién positiva (r = 0.98) indica que cuando CAPACITACION
aumenta, EFICACIA también tiende a aumentar.

Grafico N° 13: Correlacion entre Capacitacion y eficacia

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de contingencia muestran que
existe relacion significativa entre la capacitacion y la eficacia laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional del Cusco, ya que la linea de regresion
muestra que si la primera variable aumenta la segunda también tendera
aumentar, en nuestro estudio si la capacitacion es regular entonces el eficacia

laboral también sera regular.
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3.- Correlacion entre Capacitacion y economia.

Tabla N° 24: Correlacion entre Capacitacion y economia

CAPACITACION ECONOMIA

*k

Coeficiente de correlacion 1,000 ,912
CAPACITACION Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de N 40 40
Kendall Coeficiente de correlacion 912" 1,000
ECONOMIA  Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: La capacitacion y la economia no se relacionan

significativamente.

Ha: La capacitacion y la economia se relacionan

significativamente.

Nivel de significacion

a = 0,05

Coeficiente de correlacion

0,912 = Alta correlacion.

Valor p calculado

p = 0,000

Conclusion

Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.
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Regresién para ECONOMIA vs. CAPACITACION
¥: ECONOMIA Informe de resumen
X: CAPACITACION

Grafica de linea ajustada para modelo lineal

¢Existe una relacion entre Y y X? ¥ =105385+ 02189 X
0 005 01 > 05 1
Si No

P <0.001 E 10
La relacién entre ECONOMIA y CAPACITACION es estadisticamente s
significativa (p < 0.05). %

2 s

% de variacion explicado por el modelo o

0% 100% 0 1 30 45 60
CAPACITACION

Bajo N Alto

R-cuad. = 96.56%

Comentarios

El modelo de regresion puede explicar 96.56% de la variacion en I " "
ECONOMIA. La ecuaddn ajustada para el modelo lineal que describe la

relacion entre Y y X es:

Y =0.5385+ 02189 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuadon se puede utilizar para predecir ECONOMIA para un

Correlacién entre Y y X valor de CAPACITACION. o hallar la configuracion de
1 0 il CAPACITACION que corresponda a un valor o rango de valores
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto deseados para ECONOMIA.
I _GE|)8 Una relacién estadisticamente significativa no implica que X se

la causa de Y.

La correlacién pos'rt'n{a {r = 0.98) indica que cuando CAPACITACION
aumenta, ECONOMIA también tiende a aumentar.

Grafico N° 14: Correlacion entre Capacitacion y economia

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de contingencia muestran que
existe relacién significativa entre la capacitacion y la economia laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, ya que la linea de
regresion muestra que si la primera variable aumenta la segunda también tendera
aumentar, en nuestro estudio si la capacitacion es regular entonces la economia

laboral también sera regular.
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4.- Correlacion entre Capacitacion y calidad de servicio.

Tabla N° 25: Correlacion entre Capacitacion y calidad de servicio

CAPACITACION CALIDAD DE SERVICIO

*k

Coeficiente de correlacion 1,000 ,821
CAPACITACION Sig. (bilateral) ,000
Tau_b de N 40 40
Kendall Coeficiente de correlacién 821" 1,000

CALIDADDE
Sig. (bilateral) ,000
SERVICIO

N 40 40

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: La capacitacion y la calidad de servicio no se

relacionan significativamente.

Ha: La capacitacion y la calidad de servicio se

relacionan significativamente.

Nivel de significacion

a = 0,05

Coeficiente de correlacion

0,821 = Alta correlacion

Valor p calculado

p = 0,000

Conclusién

Como p<0,05, Existe relacion Alta y significativa.
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Regresion para CALIDAD DE SERVICIO vs. CAPACITACION
¥: CALIDAD DE SERVICIO Informe de resumen
X: CAPACITACION

Grafica de linea ajustada para modelo lineal
Y = 08911 + 0.2068 X

;Existe una relacion entre Y y X?

0 005 01 = 0.5 b
(=]
si - No G
P < 0001 E n
La relacién entre CALIDAD DE SERVICIO y CAPACITACION es o
estadisticamente significativa (p < 0.05). a
[a]
<L
a3 5
= |
<L
]
% de variacion explicado por el modelo 0
0% 100% 0 15 30 45 60
CAPACITACION
Bajo N Alto
= = 5
BEaiGl = e i Comentarios

El modelo de regresién puede explicar 94.76% de la variacién en L . .
CALIDAD DE SERVICIO. La ecuacion ajustada para el modelo lineal que describe la

relacién entre Y y X es:

Y = 08911 + 0.2068 X
Si el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, esta
ecuadén se puede utilizar para predecir CALIDAD DE SERVICIO

Correlacién entre Y y X para un valor de CAPACITACION, o hallar la configuracion de
1 i) 1 CAPACITACION que corresponda a un valor o rango de valores
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto deseados para CALIDAD DE SERVICIO.
= 57 Una reladon estadisticamente significativa no implica que X se

la causa de Y.

La correlacién positiva (r = 0.97) indica que cuando CAPACITACION
aumenta, CALIDAD DE SERVICIO también tiende a aumentar.

Grafico N° 15: Correlacion entre Capacitacion y calidad de servicio

Fuente: SPSS V. 23

Conclusion. - Los resultados hallados en la matriz de contingencia muestran que

existe relacion significativa entre la capacitacion y la calidad de servicio laboral del

personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, ya que la linea de

regresion muestra que si la primera variable aumenta la segunda también tendera

aumentar, en nuestro estudio si la capacitacion es regular entonces la calidad de

servicio laboral también sera regular.

IV. DISCUSION
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Las entidades ediles en los ultimos tiempos estd teniendo un declive debido a
muchos aspectos que influyen en la actitud de la personas que laboran en estas
oficinas, generando criticas y rechazo por su labor de parte de la sociedad y
publico usuario que concurren a dichas oficinas, es de alli que este estudio esta
enmarcado a observar como la capacitacion influye en el desemperio laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, del cual para obtener
mejores resultados se elabord instrumentos acorde a lo que se quiere encontrar
en esta investigacion, que luego de su aplicacion se efectué el analisis y
descripcion respectiva, es asi que en los péarrafos consiguientes se menciona los
porcentajes mayores de cada uno de los aspectos que constituyen cada una de

las variables en estudio.

En lo referente a la primera variable el cuadro N° 6 de la dimension transmision de
informacion se hall6 que el 57,5% de los encuestados manifestd que a veces
actualiza sus necesidades de informacion para un mejor trabajo, esto porque en
ocasiones transmite sus ideas de manera adecuada y pertinente, asi mismo estos
encuestados manifiestan que algunas veces promueven la interaccién social a
través de su equipo de trabajo, en donde realizan la retroalimentacion de las
actividades que realiza con sus compafieros de trabajo, apreciandose ademas
gque en poco participan de manera democratica dando algunos puntos de
referencia a las actividades, ademas en lo que se refiere al desarrollo de
habilidades el cuadro N° 7 muestra que el 52,5% de los encuestados aduce que a
veces realiza y ejecuta sus tareas atreves de equipos de trabajo, ya que en
ocasiones se organizan de manera sinérgica para promover mejor Ssus
actividades, este grupo aduce que algunas veces desarrollan sus habilidades del
pensamiento formulando preguntas, llegando a participar activamente expresando
sus ideas de manera coherente, asi mismo se aprecia en este grupo que a veces
recuperan experiencias positivas a nivel de companeros, por otro lado el cuadro
N° 8 sobre el desarrollo de actitudes se obtuvo que el 50,0% de los trabajadores
respondié que a veces promueve el cambio de actitud frente a sus comparieros,
llegando a incentivar la sensibilidad de los que lo rodean en su labor diaria, ya que
dentro del trabajo algunas veces se involucra y se identifica frente a los problemas
de sus comparieros, este mismo grupo de trabajadores indican que en ocasiones

promueve la innovacion en equipo, llegando a generar el compromiso de trabajo,
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ademas referente al desarrollo de conceptos el cuadro N° 9 muestra que el 52,5%
de los encuetados manifiesta que a veces en sus tareas coadyuva con sus ideas
y conceptos, llegando a demostrar empatia con sus compaferos de trabajo, por
otro lado este grupo de encuetados manifiesta que algunas veces desarrollan el
conocimiento de manera pertinente, llegando a compartir sus experiencias de
manera directa a nivel de compaferos, se percibe que a nivel de las diferente
areas se promueve la creatividad a nivel de equipo con tal de desarrollar un
trabajo eficaz, del andlisis anterior en resumen el cuadro N° 10 referente a esta
variable se hall6 que el 50,0% de los trabajadores dio una respuesta de que esta
es regular del cual se llegd a concluir que la capacitacion es regular del personal

administrativo del Gobierno Regional del Cusco.

Sobre el andlisis de la segunda variable de esta investigacion se aprecia en el
cuadro N° 11, sobre la eficiencia que el 60,0% de los trabajadores adujo que a
veces mejora su direccionamiento estratégico a través de equipos de trabajo,
donde ocasionalmente promueve la capacitacion del potencial humano entre
comparieros, en donde a veces se logra cumplir sus objetivos y metas que se
propuso, de este mismo grupo se obtuvo que a veces ejecuta su proyecto de
manera eficiente, ya que evalla sus resultados obtenidos del trabajo que realiza a
nivel de area, asi mismo en lo referente a la eficacia el cuadro N° 12 muestra que
el 65,0% de los encuestados manifiesta que a veces emplea recursos adecuados
para lograr sus objetivos, donde se promueve la administracién adecuada entre
comparieros, asi mismo estos encuestados indican que algunas veces cuida el
prestigio de la institucién, lo que le lleva a que de manera esporadica logre los
objetivos trazados a nivel institucional, sobre la economia el cuadro N° 13 muestra
que el 57,5% de los encuestados aduce que a veces, con su labor se logran
obtener los recursos alcanzables que se trazaron, ya que durante su labor se
alcanza la satisfaccion de las necesidades de la institucién, por otro lado estos
encuestados aducen que en ocasiones tienen la capacidad de intercambiar
puestos de trabajo, ya que su actividad que realiza logra en ocasiones mejorar la
economia prevista para su familia, esto porque algunas veces con el trabajo que
realiza logra las metas que se trazaron a nivel de area de trabajo, en lo referente
a la calidad de servicio la tabla N° 14 indica que el 67,5% de los trabajadores

aduce que a veces mediante su trabajo satisface las necesidades de su familia,

59



ya que la institucion donde labora en ocasiones logra las expectativas que
esperaba, dichos trabajadores aducen que algunas veces realiza de manera
pertinente su labor ya que la motivacion es minima, y que su actividad que realiza
requiere de precision laboral, por otro lado rescatando la descripcién anterior se
aprecia en resumen los resultados del cuadro N° 15, en donde el 57.5% de los
trabajadores opto por responder que esta es regular, del cual se llegé a concluir
que el desempefio laboral es regular del personal administrativo del Gobierno

Regional del Cusco.

Con la ayuda de la estadistica inferencial se procedié a determinar nuestros
supuestos hipotéticos del cual el cuadro N° 16 muestra que el coeficiente de
correlacion Tau b de Kendall es de 0,912 (alta correlacion), y que el p valor es
menor al de alfa es decir 0,000 < 0,05, del cual se concluyd que existe relacion
significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional del Cusco, ademas la linea de regresion
muestra que si la primera variable tiende a aumentar la segunda también
aumentara, en nuestro caso si la capacitacion es regular entonces el desempefio
laboral también seré& regular, dentro de este analisis también se pudo determinar
qgue la primera variable tiene relacion directa con las dimensiones de la segunda
variable, cuyos resultados hallados son casi homogéneos a la anterior, estos se
pueden verificar en las matrices de contingencia N° 17 al N° 20 de este respectivo
estudio.
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PRIMERO.-

SEGUNDO.-

TERCERO.-

V. CONCLUSIONES

La plana jerarquica o gerentes de toda organizacion ya sea
particular o estatal deben cuidar como se estan desempefiando
sus trabajadores y que requieren para desempefiarse de mejor
manera en beneficio de la entidad, es asi que en esta indagacion
se llegd a la conclusion de que La capacitacion es regular del
personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco, este por
qgue la tabal N° 10 muestra que el 50,0% de los encuestados
adujo que esta es regular, mientras que el 25,0% adujo que es
mala, otro 12,5% de los mismos indico que es muy buena y buena

respectivamente.

El trabajo y empefio que demuestren los servidores de una
determinada entidad u organizacién estar sujeto a la calificacion
por diferentes indicadores de parte de los jefes y gerentes el cual
llegaran a evaluar si este es un mejor desempefio, es asi que en
este estudio se llegd a la conclusién de que el desempefio laboral
es regular del personal administrativo del Gobierno Regional del
Cusco, esto porgue en el cuadro N° 15 se obtuvo que el 57,5%
opto por la respuesta de regular, otro 17,5% de estos afirmo que
es malo, el 15,0% indico que es bueno y el 10,0% respondio que

es muy bueno.

Se concluye que existe relacion significativa entre la capacitacion
y el desemperfio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional del Cusco, esto se demostrado mediante los datos
encontrados en la matriz de contingencia N° 16 en donde el
coeficiente de correlacion Tau b de Kendall es de 0,912 (alta) con
una significatividad apreciativa, es decir que p < a (0,000 < 0,05),
apoyado con la linea de regresion en el que se aprecia que si la
capacitacién es regular entonces el desempefio laboral también

sera regular.
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CUARTO.-

QUINTO.-

SEXTO.-

SEPTIMO.-

Se llegd a la conclusién de que existe relacion significativa entre
la capacitacion y la eficiencia laboral del personal administrativo
del Gobierno Regional del Cusco, este sustentado mediante la
tabla de contingencia N° 17, en donde se encontré6 que el
coeficiente de correlacion es alta (0,846) como también la
significatividad ( p < a ), razones que ayudo a descartar la
hipotesis nula y tomar en cuenta la hipétesis alterna, apoyado con
la linea de regresion en el que se aprecia que si la capacitacion es

regular entonces la eficiencia laboral también seré regular.

Se lleg6 a la conclusién de que existe relacion significativa entre
la capacitacion y la eficacia laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional del Cusco, este sustentado mediante la tabla
de contingencia N° 18, en donde se encontrd que el coeficiente de
correlacion es alta (0,831) como también la significatividad ( p < a
), razones que ayudo a descartar la hipotesis nula y tomar en
cuenta la hipétesis alterna, apoyado con la linea de regresion en
el que se aprecia que si la capacitacion es regular entonces la

eficacia laboral también sera regular.

Se lleg6 a la conclusion de que existe relacion significativa entre
la capacitacion y la economia laboral del personal administrativo
del Gobierno Regional del Cusco, este sustentado mediante la
tabla de contingencia N° 19, en donde se encontré6 que el
coeficiente de correlacion es alta (0,912) como también la
significatividad ( p < a ), razones que ayudo a descartar la
hipétesis nula y tomar en cuenta la hipétesis alterna, apoyado con
la linea de regresién en el que se aprecia que si la capacitacion es

regular entonces la economia laboral también sera regular.

Se lleg6 a la conclusién de que existe relacion significativa entre
la capacitacion y la calidad de servicio del personal administrativo
del Gobierno Regional del Cusco, este sustentado mediante la
tabla de contingencia N° 20, en donde se encontr6 que el

coeficiente de correlacion es alta (0,821) como también la
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significatividad ( p < a ), razones que ayudo a descartar la
hipotesis nula y tomar en cuenta la hipotesis alterna, apoyado con
la linea de regresion en el que se aprecia que si la capacitacion es

regular entonces la calidad de servicio también sera regular.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gobernador y funcionarios del Gobierno Regional del Cusco,
disefiar proyectos de capacitacion para los trabajadores teniendo en cuenta
las diferentes areas de labor en dicha entidad gubernamental y con ello lograr
un mejor desempefio laboral por parte de los trabajadores en esta institucion.
Se recomienda en especial a los funcionarios y jefes de area del Gobierno
Regional del Cusco, considerar seriamente los resultados hallados en este
estudio en lo que respecta a la capacitacion, y con esto implementar politicas
de actualizacion laboral a su personal a cargo el cual coadyuvara a subir el
porcentaje de regular hallado en este estudio de indagacion

Se recomienda a todos los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco, en
principal a los del &rea de administracion, realizar reuniones de socializacion y
evaluacion sobre su desempefio laboral que efectian, en sus diferentes areas
y con ello superar las posibles deficiencias que inducen al porcentaje hallado
en este estudio y con ello disminuir las conjeturas del publico usuario respecto
a su labor en esta institucién gubernamental.

Se recomienda a los usuarios que concurren a las oficinas del Gobierno
Regional del Cusco, apoyar en la labor administrativa, con sus aportes y
recomendaciones de manera altura al gobernador y plana de funcionarios,
cuyas opiniones inculcaran a superar las posibles deficiencias que tienen las

diferentes areas, en principal la de gestion administrativa.
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LA CAPACITACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CUSCO -
2018.

ENCUENSTA AL PERSONAL SOBRE
CAPACITACION

Distinguido (as) colega recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo
en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por
finalidad recoger la informacion sobre CAPACITACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO. No existen respuestas correctas o incorrectas, sino una
apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario. La encuesta es anonima e

individual. Muchisimas gracias por su colaboracion valiosa.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

Siempre | Casi siempre A veces Nunca
3 2 1 0
N° PREGUNTAS 3 2 1

01 ¢Actualiza sus necesidades de informacién para un

mejor trabajo?
02 ¢ Transmite sus ideas de manera adecuada y

pertinente?
03 ¢Promueve la Interaccion social a través de su equipo

de trabajo?
04 ¢ Rea liza la retroalimentacion de las actividades que

realiza con sus compafieros de trabajo?
05 ¢ Participa de manera democratica y da sus puntos de




vista referentes a las actividades que realiza?

06

07 ¢ Realiza y ejecuta sus tareas atreves de equipos de
trabajo?

08 ¢, Se organizan en Trabajo en equipos para promover
sus actividades?

09 ¢, Desarrolla su Habilidades del pensamiento
formulando preguntas?

10 ¢ Participa activamente expresando sus ideas de
manera coherente?

11 ¢, Recupera experiencias positivas de sus
comparfieros?

12 ¢Infiere y sintetiza las opiniones de sus comparieros?

13 ¢,Premuere el cambio de actitud frente a sus
comparfieros?

14 ¢Incentiva a la sensibilidad de sus compafieros de
trabajo?

15 ¢ Se involucra y se identifica frente a los problemas de
sus comparieros?

16 ¢ Promueve la innovacion en su trabajo?

17 ¢.Genera el compromiso de trabajo?

18 ¢ Promueve la motivacion laboral a sus compafieros?

19 ¢Genera la interrelacion social entre comparieros?

20 ¢, En sus tareas coadyuva con sus ideas y conceptos?

21 ¢Demuestra empatia con sus comparieros de trabajo?

22 ¢, Desarrolla el conocimiento de manera pertinente?

23 ¢ Comparte sus experiencias de manera directa?

GRACIAS




ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LA CAPACITACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CUSCO -
2018.

ENCUENSTA AL PERSONAL SOBRE
DESEMPENO LABORAL

Distinguido (as) colega recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo
en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por
finalidad recoger la informacién sobre DESEMPENO LABORAL. No existen
respuestas correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el
tiempo necesario. La encuesta es anonimo e individual. Muchisimas gracias por

su colaboracion valiosa.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

Siempre | Casi siempre A veces Nunca
3 2 1 0
N° PREGUNTAS 3 2 1 0

01 ¢ Mejora su direccionamiento estratégico a través

de equipos de trabajo?.

02 ¢,Promueve la capacitacion del Potencial Humano

entre comparieros?.

03 ¢Logra y cumple sus objetivos y metas que se

propuso?

04 ¢ Ejecuta su proyecto de manera eficiente?

05 ¢Evalla sus resultados obtenidos de sus trabajos

realizados?




06 ¢ Emplea recursos adecuados para lograr sus
objetivos?

07 ¢ Promueve la administracion adecuada entre
comparferos?

08 ¢, Cuida el prestigio de la institucion?

09 ¢Logra los objetivos trazados a nivel institucional?

10 ¢, Cumple con los propdésitos de la institucion?

11 ¢, Con su labor logran los recursos alcanzables que
se trazaron?

12 ¢En su labor logran la Satisfaccion de las
necesidades de la institucién?

13 ¢ Tienen la capacidad de intercambiar puestos de
trabajo?

14 ¢, Su actividad que realiza logra mejorar la
Economia prevista para su familia?

15 ¢, Con el trabajo que realiza logra las metas que se
trazo?

16 ¢Mediante su trabajo satisface las necesidades de
su familia?

17 ¢ En la institucion donde labora logra las
expectativas que esperaba?

18 ¢, Realiza de manera pertinente su labor?

19 ¢, Su actividad que realiza requiere de precision
laboral?

20 ¢,Con su actividad el cliente se siente satisfecho?

GRACIAS




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : INES ARIAS CASTILLO
MENCION : MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
FECHA : 07-07-2018

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: la capacitacién y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco —2018.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Encuesta-cuestionario

1.3 INVESTIGADOR : INES ARIAS CASTILLO

9 E Deficiente Regular Bueno B':::nyo Excelente
=z CRITERIOS
8=| INDICADORES 020% | 2140% | 4160% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items est4n redactados
considerando los elementos necesarios x
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
S apropiado. x
Y [ 3.0BJETIVIDAD Esté expresado en conducta observable.
>
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
o tecnologfa. ¥
)
‘€ | 5.SUFICIENCIA Los ftems son adecuados en cantidad y
8 claridad. b
s
O | GINTENCIONALIDAD | E|  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacién. b
7.0RGANIZACION Existe una organizacién légica.
>
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacién educativa. Y
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los ftems,
*E indicadores, dimensiones y variables e
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del
diagnéstico.

1l. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

11l. PROMEDIO DE VALORACION:

50

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién

Debe corregirse

[

..............

(

rma

Mg. o Dr. ...
T 47/7 27

de’& 14
Yz




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : INES ARIAS CASTILLO
MENCION : MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAIO DE INVESTIGACION: La capacitacién y su influencia en el
desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco — 2018.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Encuesta-cuestionario

1.3 INVESTIGADOR : INES ARIAS CASTILLO

g w Deficiente Regular Bueno B"::r:’o Excelente
Z3 CRITERIOS
82| INDICADORES 020% | 2140% | 41-60% | 6180% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estén redactados L
considerando los elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje
5 apropiado. &
Y [30BETIVIDAD Estd expresado en conducta observable.
Vi
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
o tecnologfa. /4
5]
‘c | 5.SUFICIENCIA Los ftems son adecuados en cantidad y
[ .
£ claridad. v
8 6.INTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacién. L-
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica.
&r
« | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacidn educativa. &
=1
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los ftems,
7 indicadores, dimensiones y variables v
i}
10.METODOLOGIA | |a estrategia responde al propésito del
diagnéstico. 7
! A—
II. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : KARINA GAMARRA YANAC
MENCION : MAESTRIA EN ADMINISTRACION EDUCATIVA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: Liderazgo transformacional y la gestion
curricular en [a Red educativa primaria del distrito de Layo.
1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Encuesta-cuestionario
1.3 INVESTIGADOR : Karina Gamarra Yaftac

DNI :

- Muy
O w Deficiente Regular Bueno Excelente
B
HE CRITERIOS
82| INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando los elementos necesarios il
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
5 apropiado. X
" [3.0BETIVIDAD Est4 expresado en conducta observable.
x
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
o tecnologia. i
©
‘c | S5-SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
[ .
= claridad. il
8 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacidn. &
7.0RGANIZACION Existe una organizacién légica.
?T
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacion educativa. X
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
f
= indicadores, dimensiones y variables N
i
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del
diagndstico. >
1. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
1l. PROMEDIO DE VALORACION: | ¥ O
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO. La capacitacion y su influencia en el desempefio laboral del

personal administrativo del Gobierno Regional del Cusco — 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
GENERAL GENERAL GENERAL Variable de | Nivel: Descriptivo.
¢Cudl es la relacion | Determinar cual es la | Existe relacion | estudio 1: Tipo:
entre la capacitacién y el | relacion entre la | significativa entre la | Capacitacion El nivel de investigacion
desempefio laboral del | capacitacion y el | capacitaciéon y el | Variable de | basico-descriptivo
personal administrativo | desempefio laboral del | desempefio laboral | estudio 2: Disefio:
del Gobierno Regional | personal administrativo | del personal | Desempefio laboral | Correlacional.
del Cusco —2018? del Gobierno Regional | administrativo del o1
del Cusco — 2018 Gobierno  Regional /
del Cusco — 2018 M r
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS DIMENSIONES \
CLIMA 02
¢Cuél es la relacién | Determinar cual es la | Existe relacion | ORGANIZACIONAL | Donde:

entre la capacitacion y la
del

administrativo

eficiencia  laboral
personal
del Gobierno Regional
del Cusco - 20187

¢Cuél es la relacién

entre la capacitacion y la

eficacia laboral del
personal administrativo
del Gobierno Regional

del Cusco - 20187
¢Cuél es la relacién
entre la capacitacion y la
del

administrativo

economia laboral
personal
del Gobierno Regional
del Cusco - 20187

¢Cuél es la relacién
entre la capacitacion y la
calidad del servicio del

personal administrativo

relacion entre la
capacitacion y la
eficiencia laboral del

personal administrativo
del Gobierno Regional
del Cusco - 2018

Determinar cual es la

relacion entre la
capacitacion y la
eficacia laboral del

personal administrativo
del Gobierno Regional
del Cusco - 2018

Determinar cual es la

relacion entre la
capacitacion y la
economia laboral del

personal administrativo
del Gobierno Regional
del Cusco - 2018

Determinar cual es la

significativa entre la
capacitacion y la
eficiencia laboral del
personal

del
Regional

administrativo
Gobierno
del Cusco - 2018
Existe relaciéon
significativa entre la

y la
del

capacitacion
eficacia laboral
personal

del

Regional

administrativo
Gobierno
del Cusco - 2018
Existe relacion
significativa entre la
capacitacion y la

economia laboral del

personal
administrativo del
Gobierno  Regional

e Transmision de
informacién
e Desarrollo de
Habilidades,
e Desarrollo de
actitudes.
e Desarrollo de

conceptos.

DESEMPENO
LABORAL
¢ Eficiencia
o Eficacia
e Economia
e Calidad

servicio

de

M. Muestra de estudio
0O1: Capacitacion
02: Desempefio laboral

r : relacién directa entre la

capacitacion y

Desemperio laboral

el

POBLACION Y MUESTRA

Poblacidn:

La poblacién esta
constituida por
trabajadores personal
administrativo bajo el

régimen CAS y nombrados).

PERSONAL
ADMINISTRATIVO

VARONES

MEJERES

65 36

TOTAL: 101
Muestra:
La

seleccién  para

la

muestra se hizo de manera

probabilistica.




del Gobierno Regional
del Cusco - 20187

relacién entre la
capacitacion y la
calidad del servicio del
personal administrativo
del Gobierno Regional
del Cusco - 2018

del Cusco - 2018

Existe relacion
significativa entre la
capacitacion y la
calidad del servicio
del personal
administrativo del
Gobierno  Regional
del Cusco - 2018

PERSONAL

ADMINISTRATIVO

VARONES

MUJERES

20

20

TOTAL: 40

TECNICAS E

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE

DATOS

Técnica.

Instrumento

Analisis documental

Ficha documentario.

Encuestas
cuestionario

Observacion

de observacion

- Ficha

METODOS DE ANALISIS

DE DATOS.

Para el procesamiento de

datos se
paquetes
MINITAB

utilizara
SPS-22

dos




MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE CAPACITACION

DIMENSION N° DE ESCALA DE
ES INDICADORES PESO ITEMS ITEMS/REACTIVO MEDICION
e Transmisi | Necesidad de informacion ¢Actualiza sus necesidades de informacién para SIEMPRE
on de un mejor trabajo? CASI
informaci — . ; . . SIEMPRE
én Transmision de ideas (,Transmlte sus ideas de manera adecuaday A VECES
pertinente? NUNCA
Interaccién social ¢,Promueve la Interaccion social a través de su
05 equipo de trabajo?
Retroalimentacién ¢, Rea liza la retroalimentacion de las actividades
gue realiza con sus companeros de trabajo?
¢Participa de manera democratica y da sus
: puntos de vista referentes a las actividades que
Puntos de vista realiza?
e Desarrollo | Ejecucion de tareas ¢ Realiza y ejecuta sus tareas atreves de equipos
de de trabajo?
Habilidad . - . . .
es Trabajo en equipos ¢ Se organizan en Trabajo en equipos para
’ promover sus actividades?
Habilidad del pensamiento ¢, Desarrolla su Habilidades del pensamiento
formulando preguntas?
06

Expresion de ideas

Recuperacion de experiencias

Realizar sintesis

¢ Participa activamente expresando sus ideas de
manera coherente?

¢, Recupera experiencias positivas de sus
comparieros?

¢lInfiere y sintetiza las opiniones de sus
comparieros?




e Desarrollo | Cambio de actitudes ¢ Premuere el cambio de actitud frente a sus
de compafieros?
actitudes. — . . — ~
Sensibilidad de los trabajadores ¢Incentiva a la sensibilidad de sus comparieros
de trabajo?
Involucramiento e identificacion ¢ Se involucra y se identifica frente a los
problemas de sus compafieros?
Innovacion 07 ¢,Promueve la innovacién en su trabajo?
Compromiso de trabajo ¢,Genera el compromiso de trabajo?
Motivacion laboral ¢,Promueve la motivacion laboral a sus
compafieros?
Interrelacion social ¢ Genera la interrelacion social entre
compafieros?
e Desarrollo | Desarrollo de ideas y conceptos 05 ¢En sus tareas coadyuva con sus ideas y
de conceptos?
conceptos ~ . - -
Empatia con los usuarios ¢Demuestra empatia con sus compafieros de
trabajo?
Desarrollo del conocimiento ¢, Desarrolla el conocimiento de manera
pertinente?
Experiencia directa ¢, Comparte sus experiencias de manera directa?
¢, Promueve la creatividad a nivel de equipo?
Creatividad
TOTALES 100% 23




MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSION N° DE ESCALA DE
ES INDICADORES PESO ITEMS ITEMS/REACTIVO MEDICION
Eficiencia Direccionamiento Estratégico. ¢Mejora su direccionamiento estratégico a través | a)Siempre
de equipos de trabajo? b)Casi siempre
— , — _ C)A veces
Capacitacion del Potencial Humano. ¢, Promueve la capacitacion del Potencial Humano d)Nunca
entre comparieros?
Cumplimiento de objetivos y metas ¢Logra y cumple sus objetivos y metas que se
25% 05 "
propuso’
Proyecto comudn ¢ Ejecuta su proyecto de manera eficiente?
¢, Evalla sus resultados obtenidos de sus trabajos
i realizados?
Resultados obtenidos
Eficacia Recursos utilizados ¢Emplea recursos adecuados para lograr sus
objetivos?
Administracién de la Informacion ¢ Promueve la administracion adecuada entre
compafieros?
Ambito empresarial 25% 05 ¢ Cuida el prestigio de la institucion?
Adquisicion de objetivos trazados ¢Logra los objetivos trazados a nivel
institucional?
Propésitos a lograr ¢,Cumple con los propdésitos de la institucion?
Economia |e Recursos alcanzables ¢Con su labor logran los recursos alcanzables
gue se trazaron?
05

e Satisfaccion de necesidades

¢En su labor logran la Satisfaccién de las
necesidades de la institucion?




Capacidad de intercambiar

Economia prevista

Logro de metas

¢ Tienen la capacidad de intercambiar puestos de
trabajo?

¢ Su actividad que realiza logra mejorar la
Economia prevista para su familia?

¢, Con el trabajo que realiza logra las metas que
se traz0?

Calidad de Satisfaccion de las necesidades 25% 05 ¢Mediante su trabajo satisface las necesidades
servicio de su familia?

Expectativas laborales ¢ En la institucion donde labora logra las
expectativas que esperaba?

Pertinencia laboral ¢, Realiza de manera pertinente su labor?

Precisiones laborales ¢, Su actividad que realiza requiere de precisiéon
laboral?
¢.Con su actividad el cliente se siente satisfecho?

Satisfaccion el cliente

TOTALES 100% 20




~1 ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Hugo Enriquez Romero, docente de la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de
Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: LA CAPACITACION Y SUS
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO
REGIONAL CUSCO - 2018., de la estudiante ARIAS CASTILLO INES, he constatado por medio del
uso de la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 14 % verificable en el Reporte
de Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo
en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 12 de Agosto del 2018.

ATENTAMENTE,

/
DR. HU%O EI\{RIQUEZ ROMERO
DNI: 23863530



ESCUELA DE POSGRADO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo INES ARIAS CASTILLO identificado con DNI' N° 24713739 egresado del Programa Académico
de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,
autorizo ( X ) , no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion piblica de mi trabajo de investigacion
fitulado “LA CAPACITACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO REGIONAL CUSCO - 2018”; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pef), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo
822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

\W
FIRMA

DNI: 24713739

Cusco, 04 de Agosto del 2018



BASE DE DATOS CAPACITACION

RESPUESTAS X ITEM X DIMENSION

DESARROLLO DE HABILIDADES

DESARROLLO DE CONCEPTOS

TOTAL

10
14
10
10
10

11

23

22

21

20

19

DESARROLLO DE ACTITUDES

TOTAL

10
10
12
15
14
13
12
11
11

11
11

18

17

16

15

14

13

12

TOTAL

11
10
12
12
12
11

11

10

6

TRANSMISION DE INFORMACION

TOTAL

10

5

TRABAJADORES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
S}
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39

40




~

BASE DE DATOS DESEMEPNO LABORAL

RESPUESTAS X ITEM X DIMENSION

CALIDAD DE SERVICIO

TOTAL

13
11
12
10
10
10

20

19

18

17

16

ECONOMIA

13

TOTAL

12
12
13
12
10

12
11

15

14

12

11

EFICACIA

TOTAL

12
11

10
10

10

6

EFICIENCIA

TOTAL

10
10
11
10
11

5

TRABAJADORES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24

25

26

27

28
29

30
Bill

32

33
34

35

36

37

38
39
40




ALFA DE CRONBACH
VARIABLE 1

TRANSMISION DE INFORMACION

Desv.Est.

Variakle Media total total
omitida gajustada gjustada
Iteml 2.500 6.4954
Item? 2.275 6.687
Item3 2.675 §.907
Itemd 2.450 6,793
Items g.400 6.675
TOTALL 4,700 3.777
Llfa de Cronkach = 0.8321

DESARROLLO DE HABILIDADES

Desv.Est.

Vaeriakle Media total total
omitida gajustada gjustada
Itemé 12.225 7.843
Item? 12.050 7.6838
Items 12.200 T.827
Itemi 12.300 7.630
Itemld 12.375 7.831
Itemll 12.275 7.688
TOTALZ £.875 4.202
klfa de Cronkach = 0.8202

DESARROLLO DE ACTITUDES

Deav.Esat.

Variakle Media total total
omitida gajustada gjustada
Iteml? 13.500 9.8148
Iteml3 13.425 9,383
Itemld 13.400 9,429
Itemls 13.200 9.50%
Itemlé 13.225 9.325
Iteml? 13.150 9,410
Itemls 13.700 9.5485
TOTALS T.200 5.100
Alfa de Cronkach = 0.8102

DESARROLLO DE CONCEPTOS

Desv.Est.

Variakle Media total total
omitida gjustada ajustada
Itemld 11.425 7.285
Item20 11.6825 T.413
Item2l 11.350 7.287
Item22 11.425 7.317
ItemZ23 11.550 7.268
TOTALY 8.375 4.0&2
Alfas de Cronkach = 0.8357
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VARIABLE 2

EFICIENCIA

Deav.Est.
Variakle Media total total
omitida gijustada ajustada
Iteml 10.5925 6.358
Item? 11.100 6.605
Item3 10.950 8.401
Itemd 10.875 g.408
Items 11.050 6.457
TOTALL §.100 3.579

Llfa de Cronkach = 0.Z234&

EFICACIA

Desv.Est.
Variakle Media total total
omitida gajustada gjustada
Itemé 10.575 6.8a0
Item? 10.525 G.691
Items 10.550 6.66d
Itemd 10.850 6.739
Itemld 10.575 6.887
TOTALZ 5.875 3.738

Alfa de Cronkbach = 0.8347

ECONOMIA

Desv.Est.
Variakle Media total total
omitida gajustada gjustada
Itemll 10.875 6.7ed
Iteml2 10,875 6.772
Iteml3 10.750 6.6a7
Itemld 10.850 8.818
Itemls 10.850 6.2&e0
TOTAL3 &.000 3.7&e2
Alfa de= Cronkach = 0.8332

CALIDAD DE SERVICIO

Deav.Est.

Variakle Media total total
omitida gjustada ajustada
Itemlé 11.000 6.500
Iteml? 10.975 8.4595
Iteml® 10.825 6,488
Itemld 10.875 6,479
Item20 10.875 6.3a7
TOTATA £.050 3.587
klfas de Cronkach = 0.2330
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