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Resumen

El estudio tuvo como objetivo Determinar la relacion entre la Capacitacion y
rendimiento laboral en el personal civil de la Policia Nacional del Perq, de la ciudad
de Lima, 2022; en su metodologia el tipo de estudio fue aplicado, con un disefio no
experimental, bajo un enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 30 trabajadores. Para el procedimiento de
recoleccion se uso el analisis exploratorio, evaluando las variables capacitacion y
rendimiento laboral, a la vez, se utilizo el instrumento-cuestionario, que consté de
18 interrogantes para la primera variable y 16 interrogantes para la segunda, de
acuerdo a la escala de Likert. Para el procesamiento de datos se usoé el programa
SPSS Vers-26, con datos organizados en cuadros simples de doble entrada,
frecuencia relativa y absoluta. Finalmente se concluye que existe un grado de
correlacion positiva muy fuerte de 0.850, con lo cual se afirma una relacion
directamente proporcional entre las variables capacitacion y rendimiento laboral, a
la vez, se obtuvo un Sig. Bilateral es 0.00 menor a 0.05, razén por la cual se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between training and
work performance in the civilian personnel of the National Police of Peru, in the city
of Lima, 2022; In its methodology, the type of study was applied, with a non-
experimental design, under a quantitative approach and correlational level. The
population and sample consisted of 30 workers. For the collection procedure, the
exploratory analysis was used, evaluating the variables training and job
performance, at the same time, the instrument-questionnaire was used, which
consisted of 18 questions for the first variable and 16 questions for the second,
according to the Likert scale. For data processing, the SPSS Vers-26 program was
used, with data organized in simple tables with double entry, relative and absolute
frequency. Finally, it is concluded that there is a very strong degree of positive
correlation of 0.850, which affirms a directly proportional relationship between the
variables training and work performance, at the same time, a Bilateral Sig was
obtained is 0.00 less than 0.05, reason why which rejects the null hypothesis and

accepts the alternate hypothesis

Keywords: training, job performance, workers
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l.  INTRODUCCION

Hoy en dia el proceso de capacitacion es una de las herramientas que ayudan a
aumentar el capital intelectual de los colaboradores y si se brinda de forma eficiente
permite generar o aumentar la productividad empresarial, logrando un incremento
de la rentabilidad, levantar la moral de los colaboradores y por ende el rendimiento.

Segun Hueso, Aguilar, Cambil, Serrano & Cafiadas (2016), en su articulo de
denominado Efecto de un programa de capacitacion en competencias de
investigacién en estudiantes de ciencias de la salud, cuyo objetivo es medir y
alcanzar la eficacia y excelencia del programa de capacitacion continua educativa
en aquellos estudiantes del quinto ciclo de ciencias de la salud. Se concluye llevar
a cabo programas de apoyo, fortalecimiento para que permitan a los alumnos
continuar con el proyecto GECOSALUD, que ha desarrollado una gran influencia
reveladora en su mejora constante.

Para Morelos, Lora & Ruiz (2021), en su articulo Entrenamiento, capacitacion
y formacion en los emprendimientos en tiempo de pandemia por Covid-19, cuyo
objetivo es medir y dar a conocer la importancia que tiene cada institucién de
educacién superior, el desafio hoy en dia en el sistema globalizado digital y virtual
de manera remota ante estos casos o hechos sucesivos de una pandemia.
Llegando a la conclusion que debido a los casos de crisis sanitaria se debe brindar
la facilidad de las nuevas oportunidades para dar un nuevo giro al papel que posee
cada formador empresarial generando una opcién alterna posterior a la pandemia.

Rodriguez y Lechuga (2019), con el estudio Desempefio del docente de la
Institucion Universitaria ITSA, donde su finalidad fue averiguar cada factor y niveles
de desempefio institucional de los docentes de la entidad. Determinando que el
conocimiento en el trabajo, produccién, responsabilidad, liderazgo, son algunos
actores que toman en cuenta la buena practica en el desempefio laboral y que la
motivacion ayuda a aumentar los niveles de desempefio.

Para los autores Pashanasi, et al. (2021) en la investigacion Desempefio
laboral en una institucion educativa superior: una revision Latinoamericana, como
principal propésito esta vinculado a los diferentes factores como eficiencia,
adaptacion a lo laboral, interaccion, relaciones interpersonales, rendimiento laboral.

Los autores concluyen que no hay variedad de estudios en cuanto al desempeiio



laboral de manera proactiva sino reactiva en base a situaciones y problematicas
gue se presentan, perjudicando su desarrollo formativo y continuo.

Para los autores, Cuba, et al. (2020) Con su estudio Responsabilidad social y
rendimiento laboral del trabajador de un programa social de Lima, su propdsito es
el paralelismo que hay entre el compromiso laboral social y el rendimiento laboral
en el programa social de Lima, llegando a la conclusion que existe una
simultaneidad correlativa muy exitosa y significativa entre la responsabilidad y el
rendimiento organizacional del colaborador del programa social de la ciudad de
Lima; cabe resaltar que ante una mayor responsabilidad social habra un mayor
rendimiento en la organizacion.

Para los autores, Pedraza, et al. (2010) en su estudio Desempefio laboral y
estabilidad de los colaboradores administrativos de la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia, su finalidad primordial fue investigar el desempefio laboral y
su vinculo con la permanencia del personal de la institucion en estudio. Se concluye
que las evaluaciones son de suma importancia al iniciar sus funciones y que el
compromiso que poseen los colaboradores contratados permite la produccién y
éxito en su desempefio.

Formulacion del problema general: ¢(Cuél es la relacion entre la
Capacitacion y rendimiento laboral en el personal civil de la Policia Nacional del
Perq, de la ciudad de Lima, 2022?

Problemas especificos: ¢COmo se relaciona la Capacitacion y las
caracteristicas del trabajo en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la
ciudad de Lima, 2022?; ;Como se relaciona la Capacitacion y las condiciones
personales en el personal civil de la Policia Nacional del Perq, de la ciudad de Lima,
20227?; ¢ Cémo se relaciona la Capacitacion y las relaciones interpersonales en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022?; ¢ Como
se relaciona la Capacitacion y las politicas de personal en el personal civil de la
Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 20227?

El presente estudio se realizara en la Policia Nacional del Peru, la misma que
se ubica en Lima. A la vez, se ha venido percibiendo que gran parte del personal
no tiene las competencias indicadas para el puesto, a la vez, no realizan
evaluaciones de desempefio para determinar las debilidades y formular

capacitaciones, asimismo la institucion en mencion carece de programas de



capacitacion que beneficien a los empleados, la misma que estaria trayendo,
errores frecuentes al realizar sus tareas diarias, no cumplimiento de sus deberes,
asi como efectos negativos en el rendimiento laboral. De acuerdo a los indicado, el
actual trabajo posee el fin de determinar una existente relacion de la capacitacion
y el rendimiento laboral en la entidad estudiada, la misma que permitira brindar
alternativas de solucién ante una problematica encontrada, sirviendo como aporte
cientifico.

El presente trabajo se justifica tedricamente, debido a que nos acogimos a
diversos estudios entre ellos diversos articulos cientificos, libros y tesis actuales en
relacion a cada una de nuestras variables en estudio. A la vez, se tiene una
justificacion metodoldgica, para lo cual nos hemos basado en procesos y
procedimientos establecidos la misma que se plasmara de acuerdo al esquema de
tesis, formulando para ello hipotesis, objetivos, elaboracion de instrumentos, etc.
Finalmente, se tendra una justificacion social, la misma que servirA como aporte
hacia la sociedad en general, el primer lugar ayudara a la institucion a determinar
su problematica brindandole alternativas de solucion, asimismo servira de ayuda a
diversos investigadores que deseen ahondar en el tema, ayudandoles a solucionar
su dificultad empresarial.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la Capacitacion y rendimiento
laboral en el personal civil de la Policia Nacional del Perd, de la ciudad de Lima,
2022

Objetivos especificos: Determinar la relacion de la Capacitacién y las
condiciones personales en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la
ciudad de Lima, 2022; Determinar la relacion de la Capacitacion y las
caracteristicas del trabajo en el personal civil de la Policia Nacional del Perq, de la
ciudad de Lima, 2022; Determinar la relacién de la Capacitacion y las relaciones
interpersonales en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de
Lima, 2022; Determinar la relacion de la Capacitacion y las politicas de personal en
el personal civil de la Policia Nacional del Perd, de la ciudad de Lima, 2022

Hipotesis General: Hi: Existe relacion entre la Capacitacion y rendimiento
laboral en el personal civil de la Policia Nacional del Perd, de la ciudad de Lima,
2022; Ho: No existe relacion entre la Capacitacion y rendimiento laboral en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022



ll.  MARCO TEORICO

Egas, (2021). Con el estudio en Ecuador, plante6 como propésito diagnosticar la
necesidad de capacitacion del capital humano en el departamento administrativo
del Consejo de la Judicatura de la Provincia De Esmeraldas. Este trabajo fue de
caracter cuantitativo, con alcance descriptivo. Con la intencion de recolectar
informacion se utilizé la encuesta, y un cuestionario como instrumento, siendo
aplicado a 29 sujetos que pertenecian al area en evaluacion. Como resultado se
obtuvo que el personal requiere ser capacitado. Teniendo como prioridad de
capacitaciones: Conocimiento (Acceso de informacion publica, sistemas de
seguridad, salud ocupacional, ofimatica). Habilidades (Manejo de los recursos
financieros, pensamiento analitico, andlisis conceptual). Actitudes (Orientacion al

servicio y aprendizaje continuo).

Garcia, (2016). En su estudio en Colombia, buscé analizar la capacitacion
organizacional en América Latina como una de las herramientas que aporten a la
mitigacion del desempleo en el siglo XXI. Un analisis de la experiencia del SENA.
Realizando un analisis focalizado en el pais, considerando un caso de SENA.
Empleandose informacion secundaria considerada en distintos documentos
conceptuales, generados por entes organizacionales internacionales, dentro de
ellos el CEPAL, la OTI, BID, CINTERFOR, el Banco Mundial (BM), y otros. A la vez
se obtuvo datos de pag. Web institucional, generandose alguna entrevista a algun
funcionario, emprendedor y aprendices egresados del SENA. Concluyendo que el
modelo SENA contribuye parcialmente como herramientas para la mitigacion del
desempleo, a través de la capacitacion e intermediacion laboral. Generandose
estos limitantes ya que la organizacion esta sujeta a la dinamica socioeconémica,

cultural, tecnoldgica y politicas de los paises.

Caiza, (2020). Con el estudio Estrategia de mejora del rendimiento
organizacional de AROPIAINC S.A. - Ecuador. Su finalidad fue determinar los
niveles de rendimiento en la organizacién estudiada, permitiendo desarrollar
estrategias, permitiendo de esta manera el mejoramiento del desempefio y
rendimiento laboral. Empleando como método un enfoque cuantitativo, y como
técnica la encuesta “Escala de rendimiento”, dirigida a 18 colaboradores; al
diagnosticar los factores se obtuvo un promedio de 59% a nivel general, dando a

conocer un bajo rendimiento. Con respecto al factor rendimiento a la tarea se



obtuvo un 62%, denotandose falencias como: carencia de iniciativa, conocimientos,
habilidades para realizar las tareas a tiempo y esfuerzo. Otro factor analizado fue
comportamientos contraproducentes, a un 52% denotdndose falencia en:
comunicacién entre directivos y trabajadores, por ultimo, el factor rendimiento en el
contexto, se obtuvo un 63% encontrandose falencias en: planificacion en
actividades encomendadas. Encontrandose correlacion positiva directa y por
consecuencia refleja cierta vinculacion en cada variable con respecto al
rendimiento, alcanzandose un valor de 0.467 especificando que el rendimiento
laboral influye de forma directa en la productividad de la organizacion, por lo tanto,

si el rendimiento laboral incrementa la productividad también lo hara.

Estrada, (2019). Su estudio tuvo como propadsito determinar el impacto de los
programas de capacitacion y como repercute en el rendimiento del colaborador de
la empresa Seoing E.I.R.L.- Piura, empresa del sector construccién en obras viales
a nivel nacional, los mismo no miden bajo la productividad sino bajo el criterio de
rendimiento O6ptimo. Trabajo de tipo basico de enfoque cuantitativo, no
experimental, descriptivo-comparativo, llevandose a cabo con 60 trabajadores. La
encuesta se conform6 por 25 items, con una sola variable: Rendimiento.
Encontrandose que el 62% de encuestados estan satisfechos, y un 67% obtienen
incentivos, 55% se orientan al logro. Concluyéndose que los trabajadores poseen
un rendimiento positivo, pero aun requieren mejorar, recomendandose debido a que
la organizacién a la fecha no ha generado capacitaciones y, tampoco cuenta con
procesos de reclutamiento y seleccion; de incrementarse estos procesos se podria
mejorar el rendimiento de cada trabajador, beneficiando a ellos mismos, la

organizacién y el estado.

Cruz y Sanchez. (2016). En su estudio busc6 determinar como un Plan de
capacitacién contribuira en el mejoramiento del desempefio del trabajador de una
empresa publicidad - Boga S.A.— Trujillo. Empleando para ello un disefio cuasi
experimental con medicion previa y posterior, utilizando una encuesta como técnica
y como instrumento un cuestionario, permitiendo asi recolectar informacion,
considerandose en su poblacién a estudiar al personal administrativo y operario,
siendo en su totalidad 133 colaboradores. Lo aplicado al plan de capacitacion tuvo
como proposito buscar la solucion a los principales problemas de la organizacion,

dirigiéndose a la parte operativa. Al generar este plan se obtuvo que el 85% del



personal operario consideran poseer conocimientos y habilidades suficientes para
el desempefio de sus labores, alcanzando un 77% en su evaluacion del

desempeiio.

Huamachuco, (2020). En su estudio determino la relacion de la capacitacion
y el desempefio en una entidad de educacion del nivel secundario - Arequipa. Su
método es de disefio descriptivo-correlacional, el cual permitiria verificar la
hipodtesis. Trabajandose con la técnica una encuesta y un instrumento a modo de
cuestionario, siendo validados por juicio de expertos. La aplicacion se dio a 25
profesores, y obteniéndose una confiabilidad aceptable. Concluyéndose que la
correlacion fue de 0.834 de acuerdo a Pearson, a pesar de que en el sector
educativo las capacitaciones son constantes, en la actualidad se ha limitado su
accion. De donde los niveles regulares de capacitacion representan al 72% vy

niveles de regular para la variable de desempefio con el 40%.

Apolinario, (2019) En su estudio buscé determinar como se relaciona la
capacitacién y rendimiento laboral del colaborador de CODIJISA S.A.C. Fue un
trabajo aplicado, descriptivo-correlacional, cuantitativo, no experimental, de corte
transversal. Trabajandose de 40 colaboradores, siendo esta la muestra censal.
Empleandose como técnica una encuesta, y de instrumento una escala de tipo
Likert con 20 items. Los resultados determinaron un p valor por debajo de 0,05, por
ello rechazo su hipétesis nula, aceptandose su alterna. Asimismo, se concluye de

una existente relacién con cada variable estudiada.

ZUfiga, (2019). En su estudio buscd identificar la relacion de la capacitacion y
rendimiento organizacional de una organizacion del rubro eléctrico de Lima. Su
estudio es de tipo aplicado. La poblacion se conformé por los trabajadores de la
organizacioén, siendo esta censal. Y se desarrollo el instrumento para recopilar los
datos. Como resultado se encontr6 la relacion mediante el Rho Spearman p= 0.874,
denotando asi la relacion alcanzando un p = 0,00 < 0,05, asimismo, rechazaron la
hipétesis nula, aceptandose la alterna. Determinando la existencia de la relacion

entre cada variable estudiada.

Umifia, (2017). Con su trabajo buscé determinar como se relaciona el Plan de
capacitacion y desempefio de Serpetbol Pertd S.A.C. — San Borja. Siendo un trabajo

no experimental-transversal, por lo mismo la recoleccion de informacion se realiza


https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Apolinario%20Terreros,%20Kelly%20Arabela

en una sola ocasion, por lo mismo no se puede intervenir en su desarrollo. Su
meétodo es de tipo de trabajo descriptivo-correlacional. Siendo la poblacion igual a
la muestra, contandose con 36 colaboradores para la aplicacion de los
instrumentos. Al realizar la prueba de hipotesis el grado de significancia de ambas
variables fue de 0.146. llegando a concluir que, al aplicarse un plan de capacitacion,
si tendria relacion con el desempefio en sus labores, el mismo que se encuentra

relacionada de forma significativa.
A continuacioén, procederemos a describir las bases teodricas de capacitacion

En las organizaciones las capacitaciones son fundamentales, ya que ensefian
al personal de manera consistente y efectiva para que pueda proyectar, conocer y
realizar sus funciones de manera concurrente con los demas trabajadores para
emitir juicios acertados. Son actividades pre programadas, a menudo en forma de

curso, con fechas de inicio y finalizacion, duraciones y objetivos establecidos,

Chavez (2015). La describe como una serie de acciones que se enfocan en
generar o0 incrementar saberes mejorando ciertas aptitudes en los colaboradores,
encontrandose dirigido a la preparacion de individuos en tematicas que posean un

contenido administrativo, técnico, o cientifico.

Werther, Davis y Guzman (2015). Accion de forma sistémica y programada,
en donde se posee la intencion de prepararlo al colaborador en el desempefio de

sus funciones asignadas de manera eficiente.

Segun Alles (2019) y como tal, debe incluir la transferencia sistematica de
informacion y habilidades de manera planificada, metddica y cuantificable. De
acuerdo con Diaz (2016), el conocimiento de las actividades planificadas basadas
en la necesidad real de una empresa u organismo, con el objetivo de desarrollar un
equipo de trabajo cualificado y rentable a través de la formacion tedrica-practica
que mejore el rendimiento y la productividad del equipo en beneficio de la
organizacién o institucion.

Segun Orozco (2017), tendria que observarse como un proceso integrador y
necesario para la supervivencia, crecimiento y evolucion de los multiples actores
involucrados. En el mismo sentido, SERVIR (2017) determiné que, para el
desarrollo de habilidades y el enriquecimiento del conocimiento, es fundamental

que las organizaciones utilicen la gestion de la capacitacion, ya que esto permitira



planificar estratégicamente la capacitacion con fines que leguen el logro de los
propoésitos organizacionales, y que todas las actividades de capacitacion deben ser

incorporadas dentro de un plan de desarrollo de la capacitacion.

Importancia: Las capacitaciones son relevantes incluso en personal
capacitado, ya que al desconocer algo tendria que optar por la improvisacién o en
todo caso no ejecutarlo disminuyendo la produccion, de acuerdo a la
investigaciones tres cuartas partes de colaboradores mayor a 30 afios de edad y
gue poseen un alto nivel de potencial inician una basqueda por un nuevo empleo al
afo de ser contratados, esto por las insatisfacciones por causas de falta de
capacitacion o que esta sea inadecuada (Dessler y Varela, 2017).

Contenido de la capacitacion: de acuerdo a Chiavenato, (2019). Determino

los siguientes:

Transmision de informacion: Muchos de los contenidos de una capacitacion
estan dirigidos a la organizacion, su produccion, servicios que otorga, organizacion,
politicas, reglas y reglamentos. Considerandose esto como parte fundamental para
que los colaboradores estén enterados de qué hacer, cobmo hacerlo, cuando y
donde. Generando asi la trasmision de nuevos conocimientos a medida que van

progresando los trabajadores.

Desarrollo de habilidades: Dirigido sobre todo a habilidades, destrezas,
conocimientos, mismos que se relacionan con el desempefio del colaborador o
incluso de puestos a futuros a desempefar. Es decir, capacitar orientando
directamente a la realizacién de tareas y operaciones que se realizaran, como

aplicacion de informacion y conocimientos.

Desarrollo o modificacion de actitudes: Comprende el cambio de
comportamiento o actitudes de los sujetos, con la intenciéon de revertir actitudes
negativas de los colaboradores, dirigiéndolas a otras mas favorables, por ejemplo,
el incremento de la motivacion o el desarrollo de la sensibilidad de gerencia y
supervision con respecto a las emociones y sentimientos de los sujetos. Implicando
el desarrollo de habitos y actitudes, dirigido a la relacién con los usuarios (Por
ejemplo, capacitar a vendedores, personal de caja, etc.) o incluso instruir en

técnicas de ventas.



Desarrollo de conceptos: Las capacitaciones pueden conllevar a incrementar las
capacidades de abstraccion y concepcion de ideas y filosofia, ya sea dirigido a
mejorar la aplicacion de la teoria a lo practico en los procesos administrativos, o
incluso al elevar el nivel de generalizacion para el desarrollo de gerentes pensantes

en aspectos globales y amplios.

Creacion de competencias individuales: Considerando como parte fundamental
el generar y desarrollar competencias de forma duradera en los sujetos, es decir

en: saberes, habilidades, juicios, actitudes y afrontamiento de diversas situaciones.

Componentes de la capacitacion: Son los siguientes: Segun Robbins y
Judge (2017), la capacitacién consta de los siguientes componentes: Habilidades
fundamentales: Su objetivo principal es mejorar y ampliar las capacidades técnicas
de los colaboradores mediante las TIC y métodos de gestion creativos. Los
individuos deben dominar una mayor variedad de funciones y comprender mejor el
funcionamiento de la empresa a medida que las empresas construyen estructuras
mas planes, aumentan su dependencia de los equipos y eliminan las divisiones
tradicionales del trabajo. El otro componente principal es la competencia en la
resoluciéon del problema: La formacién en resolucion de problemas incorpora la
actividad del pensamiento y la capacidad del empleado para abordar soluciones

alternativas a un predicamento.
En esta investigacion se cuenta con las siguientes dimensiones:

Planificacién: El proceso de planificacion de la capacitacion, segun Garcia (2017),
es un proceso de cuatro pasos que incluye las siguientes etapas: evaluacion de las
necesidades de formacion, desarrollo de un programa de formacion para cubrir las
necesidades, implementar y ejecutar programas formando y evaluando sus
resultados.

Ejecucion: es aquella donde se efectla las capacitaciones programadas
anteriormente, por lo general, los planes de formacion ayudan a aumentar los
recursos financieros, asi como el tiempo disponible para llevarlos a cabo. Segun
Rey (2016), hay una variedad de elementos de formacién que contribuyen al
aumento de las necesidades de formacion y desarrollo. Como consecuencia de la

expansion empresarial y la reduccion de personal, un menor numero de empleados



ejecuta un trabajo mas sofisticado, sobre todo en los niveles medios, que suelen

ser los que asesoran o0 ensefian a los demas.

La verificacién es la ultima fase del proceso de formacion; el programa de
formacion debe contener una valoracion de su eficacia, que debe incluir dos
factores: La verificacion de que la formacion dara lugar a los cambios que podran
ser evaluados en el comportamiento de los empleados y que los logros de la

formacion estan en concordancia con los objetivos de la empresa. (Umifia,2017)

A continuacion, procederemos a describir las bases teoricas de

rendimiento laboral

Gabini (2018). Lo conceptualiza como una serie de conductas relacionadas
y/o enfocadas con el fin de la organizacion, en donde un sujeto colabora, por lo

mismos, la eficiencia y produccion seran los resultados de estas conductas.

Chiavenato, (2017). Lo considera como una serie de cualidades o
capacidades de comportamiento o ejercicio de un sujeto, empresa o grupo de
trabajo. Teniendo en consideracion la forma en que el sujeto u equipo ejecuta sus
labores y/o actividades con el fin de lograr las metas empresariales y promoviendo

resultados a un nivel superior.

Medina (2018). Refiere como la consideracion de lo realizado en el ambito
laboral, y de aquellas herramientas empleadas como: materiales, mano de obra,
energia, entre otros, pero a la vez confirma ser la relacion entre las metas, tareas y

acciones realizadas y el tiempo utilizado.

Toala, Alvarez, Osejos, Quifionez, & Soledispa (2017). Refieren que es el
comportamiento que le permite el logro de los objetivos empresariales, su
apropiado desempefio, siendo una fortaleza significativa de la empresa, donde
también se considera el comportamiento del colaborador y los resultados que

obtiene, asi como su motivacion.

Griffin, Philips & Gully (2017). Consideran que es relevante que la
organizacién conozca que el desempefio laboral se alcanza y, por lo tanto, debe
saber administrarse, ya que, al ejecutarse de forma efectiva, las compensaciones
se haran de forma justa y eficiente. Es decir, son mediciones de forma individual y
grupal, comprendiendo asi que todo es un proceso continuo que permite medir la

produccion.
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Importancia: Bayon (2019). Especifica que en las organizaciones se dan
aspectos no tangibles que se deben considerar, ya sea para el crecimiento y/o
desarrollo, impactando de forma relevante el rendimiento laboral, como: la cultura,
el clima organizacional; por lo mismo influirdn de forma significativa en los tipos de

liderazgo, valores organizacionales y el vinculo interpersonal.
Dimensiones: De acuerdo a Torres y Villar (2021) se tiene los siguientes:

Condiciones personales: Incluye valores y cualidades de cada sujeto que poseen
para brindar un servicio y su desempefio en un area especifica, considerandose
sus habilidades en el uso de sistemas de comunicacion, conocimiento de las

normativas de la empresa, entre otros.

Caracteristicas del trabajo: Dirigido a las acciones que debe realizar un
colaborador, y las mismas que estan planteadas en su contrato laboral, como

directivas, documentos de gestion en la empresa.

Relaciones interpersonales: Considerado un aspecto relevante ya que, permitira
la adecuada comunicacion tanto afectiva como intelectual, entre cada uno de los
miembros del area, considerandose en este aspecto a los trabajadores y directivos.
Lo que se busca como propdsito es desarrollar un adecuado clima laboral entre el

personal involucrado en la empresa.

Politicas de personal: Referido a las normativas de la empresa, el mismo que
posee un trasfondo ético y filoséfico con referente a las acciones a ejecutar.
Teniendo presente que toda politica se relaciona con el apropiado trato a los
demas, respetando los derechos humanos, las leyes a nivel laboral, la norma de
higiene ocupacional, actuando bajo la realidad y, asignando el valor de las personas

por encima de diversas circunstancias.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo: Bernal, (2016), es aplicado ya que posee la finalidad de emplear la
informacion conseguida en estudio de forma inmediata, en otras palabras, es un
trabajo donde se busca conocer de forma anticipada la aplicacion practica de lo que
se investiga. Arias (2016), el trabajo aplicado, tiene como finalidad dar solucion a
un problema, teniendo en consideracion indagar y unificar los conocimientos para
ser aplicados, permitiendo la mejora desde un aspecto cultural y cientifico.

Disefio de investigacion: Se determino como no experimental, segun Herndndez
y Mendoza (2018). Debido a que cada variable en estudio se estudié desde un
contexto natural y no se manipulo ninguna variable de forma delibera.

Asimismo, fue determinada con el nivel correlacional, Baena (2017), se
considera encontrar el nivel de asociacidon de las variables, analizando el
comportamiento después de los resultados hallados.

A la vez, el trabajo plasmado se plante6 el enfoque cuantitativo, segun Caballero
(2014), se genera una busqueda y cumulo de informacion que permita la
contrastacion de la hipétesis formulada anteriormente, por lo mismo se emplearon
los numeros como base, considerando aspectos estadisticos. La principal

caracteristica que se utilizo en este trabajo fue buscar y acumular informacion.

Dénde:
T O
M = Muestra - |
¢, =varable 01 M '
0, = variable 02 ~_ o,

r = relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable: Capacitacion
Definicién Conceptual:

La describe como una serie de acciones que se enfocan en generar o incrementar
saberes mejorando ciertas aptitudes en los colaboradores, encontrandose dirigido
a la preparacion de individuos en tematicas que posean un contenido

administrativo, técnico, o cientifico. (Chavez, 2015)
Definicién operacional:

Para el actual estudio se establecié un instrumento el miedo que sirvidé parala
medicion de cada una de las dimensiones establecida, descritas en la siguiente
columna.
Dimensiones:
Planificacién
Indicadores
¢ Requerimientos de capacitacion
e Oportunidad de capacitarse
e Programacion adecuada de plan de capacitaciones
¢ Necesidades de capacitacion
Ejecucién
Indicadores
e Métodos
e Tiempo
e Costo
e Lugar
Verificacion
Indicadores
e Seguimiento
e Evaluacion

e Resultados

Escala de medicién: Ordinal

13



Variable: Rendimiento laboral

Definicion Conceptual:

Lo considera a una serie de cualidades o capacidades de comportamiento o
ejercicio de un sujeto, empresa o grupo de trabajo. Teniendo en consideracion la
forma en que el sujeto u equipo ejecuta sus labores y/o actividades con el fin de
lograr las metas empresariales y promoviendo resultados a un nivel superior.
(Chiavenato, 2017).

Definicion operacional:

Para el actual trabajo se estableci6 como instrumento, siendo este el que sirvio
parala medicion de cada una de las dimensiones establecida, descritas en la
siguiente columna.

Dimensiones:

Condiciones personales
Indicadores

Asistencia y puntualidad
Conocimiento del trabajo
Habilidad para el planeamiento
Esfuerzo y responsabilidad

Caracteristicas del trabajo
Indicadores
e Cantidad de trabajo
e Calidad de trabajo
¢ Relevancia de la tarea
e Autonomia

Relaciones interpersonales
Indicadores
e Confraternidad
e Participacion en la planificacion
e Capacitacion
e Apoyo entre comparieros de trabajo

Politicas de personal
Indicadores
e Aspecto Salarial
e Equidad en el trato
e Clima laboral
e Bienestar social

Escala de medicién: Ordinal
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Segun Herndndez, Collado y Baptista (2018) la poblacién en las
investigaciones se conforma por el total o conjunto de objetos o individuos conocido
como objeto de estudio en nuestro caso seran los 30 personales civiles de la PNP-
Lima

Muestra: Conocida como el subconjunto de una poblacién, la misma que es
representativa para el estudio, utilizando en nuestro caso la férmula para la
poblacion finita. (Pérez et al, 2020). En nuestro caso, no se utiliz6 muestra ya que

se utilizé a total de la poblacién.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Para este trabajo se considerado apropiado trabajar a través de la
encuesta. Teniendo en cuenta que una muestra es la agrupacion de una regla o
procedimiento que permite al investigador el establecimiento de una asociacion con

los sujetos evaluados al aplicar una encuesta. (Santiesteban, 2014).

Instrumento: Para esto se empled el cuestionario, el mismo que permitié que se
evalué la capacitacion y rendimiento laboral. Barron de Olivares y D’Aquino (2020),

se utiliza para recopilar y registrar datos.

Validez: Para este proceso se hace mencion que los instrumentos seran validados
por juicio de un experto y, los resultados segun el alfa de Cronbach, con el fin de
conocer el nivel de fiabilidad incluso antes de su aplicacion (Creswell & Creswell,
2018)

Confiabilidad: La fiabilidad se obtiene a través del SPSSv26. Oviedo y Campo,
(2005), especifican que confiabilidad es la referencia de la estabilidad de los datos,

después de haberse aplicado.
3.5. Procedimientos

A posterior, se mencionan los procesos para la ejecucion de la formulacion,
desarrollo y redaccion de la investigacion; considerando el problema que se da en
la PNP-Lima. Teniendo en consideracion a los efectos y consecuencias. Cabe
precisar que, el autor brinda servicios en la organizacion investigada, por lo mismo
los datos otorgados son factibles y confiables. Luego de ello se consideraron el
aspecto de justificacion, partiendo de la idea que el trabajo debe ser considerado o

financiado por su relevancia teorica y social, continuando con los puntos restantes
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del presente trabajo -problematica, objetivos e hipétesis. En las investigaciones
consideradas se resaltan las mas relevantes. Considerando el aspecto
administrativo se destaca los presupuestos que dan pie a la realizacion del trabajo.
Culminando con la bibliografia. Y en los anexos se agregaron la matriz de

consistencia, operacionalizacion de variables y cuestionarios para ambas variables.
3.6. Método de analisis

Después de generar la aplicacion de los instrumentos se analizaron los resultados
empleando una estadistica descriptiva e inferencial. Empleandose un aspecto
descriptivo para elaborar tablas y describir la informacion basica de cada dato
obtenido. Empleamos la estadistica no paramétrica de Rho de Spearman donde se
contrasto la hip6tesis, que permite redactar las conclusiones. A la vez se menciona
que para analizar y elaborar las tablas y gréficos se efectu6é el SPSS-v26, el MS.
Excel. (Guiaja, 2019).

3.7. Aspectos éticos

Como fuente de informacion se ha tenido en cuenta trabajos de pregrado, articulos
cientificos, revistas geogréficas, siendo planteadas en concordancia a las normas
y estipulaciones brindadas por la casa de estudios, a su vez teniendo presente las
normas APA-Séptima edicion. Al aplicar los instrumentos se menciona que la
informacion es confidencial, dando a conocer a los encuestados el objetivo del
trabajo siendo a su vez voluntario sin restriccion. La informacion recopilada se
empleara solo para la investigacion, sin alterar los resultados. Y considerando los
aspectos éticos es factible realizar investigaciones con las caracteristicas

mencionadas anteriormente (Santi, 2016).
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se plasma los resultados luego de aplicar los instrumentos.

Objetivo Especifico 01: Determinar la relacion de la Capacitacion y las
condiciones personales en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la
ciudad de Lima, 2022

Hi: Existe relacion entre la Capacitacion y las condiciones personales en el
personal civil de la Policia Nacional del Perq, de la ciudad de Lima, 2022;

Ho: No existe relacion entre la Capacitacion y las condiciones personales en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022;

Tabla 1

Capacitacion vs. Condiciones Personales.

Condiciones Personales

Total Correlacion
Deficiente  Regular  Optimo
Deficiente 3.3% 3.3% 0.0% 6.7% Rho de
L Spearman
Capacitacion Regular 3.3% 16.7% 26,7% 46,7%
0, 664**
Optimo 0.0% 3,3% 43,3% 46,7%

Sig. (bilateral)
Total 6,7% 23,3% 70,0% 100,0% 0, 000

Nota. De acuerdo a la tabla 01, aplicamos el Rho de Spearman, logrando una
correlacion de la variable capacitacion y la dimension condiciones personales de
un 0.664, ratificando una existente correlacion positiva considerable, llegando a
afirmar la relacion directa y proporcional con ambas.

Asimismo, para nuestra hipétesis 01, se empleé el Rho de Spearman,
consiguiendo un Sig. Bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado asi, que se
rechace la hipétesis nula y posteriormente la aceptacion de la alterna, la misma que
se sustentd a través del cruce de porcentajes, determinado que la capacitacion
influye 6ptimamente con las condiciones personales con un 43.3%.

Segun la estadistica inferencial, el personal civil de la Policia Nacional del
Perd - Lima, debe efectivizar la capacitacion con el fin mejorar las condiciones

personales.
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Objetivo Especifico 02: Determinar la relacion de la Capacitacion y las
caracteristicas del trabajo en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la
ciudad de Lima, 2022

Hi: Existe relacién entre la Capacitacion y las caracteristicas del trabajo en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Ho: No existe relacion entre la Capacitacion y las caracteristicas del trabajo en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Tabla 2

Capacitacion vs. Caracteristicas del trabajo.

Caracteristicas del trabajo

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo
Deficiente  3,3% 3,3% 0,0% 6,7% Rho de
Spearman
Capacitacion Regular 3,3% 13,3% 30,0% 46,7% 0. 501**
Optimo 0,0% 3,3% 43,3% 46,7%

Sig. (bilateral)

Total 6.7% 200%  73.3%  100,0% 0, 000

Nota. De acuerdo a la tabla 02, aplicamos el Rho de Spearman, alcanzando una
correlacion entre la variable capacitacion y la dimension caracteristicas del trabajo
con el 0.501, aseverando que existe una correlaciéon positiva considerable, llegando
a afirmar la relacion directa y proporcional con ambas.

Asimismo, para nuestra hipotesis 02, se empled el Rho de Spearman,
consiguiendo un Sig. Bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado que se rechace
la hipétesis nula y posteriormente que se acepte la alterna, la misma que se
sustenta por el cruce de porcentajes, aseverando que la capacitacion posee una
influencia optima con las caracteristicas del trabajo con un 43.3%.

Segun la estadistica inferencial, el personal civil de la Policia Nacional del
Peru - Lima, debe efectivizar la capacitacion con el fin mejorar las caracteristicas

del trabajo.
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Objetivo Especifico 03: Determinar la relacion de la Capacitacion y las relaciones
interpersonales en el personal civil de la Policia Nacional del Perq, de la ciudad de
Lima, 2022

Hi: Existe relacion entre la Capacitacion y las relaciones interpersonales en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Ho: No existe relacion entre la Capacitacion y las relaciones interpersonales en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Tabla 3

Capacitacion vs. Relaciones interpersonales.

Relaciones interpersonales

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo
Deficiente  3,3% 3,3% 0,0% 6,7% Rho de
L Spearman
Capacitacion  peguylar 6,7% 20,0%  20,0%  46,7% 0, 593
Optimo 0,0% 13,3% 33,3% 46,7%

Sig. (bilateral)
Total 10,0% 36,7% 53,3% 100,0% 0, 000

Nota. De acuerdo a la tabla 03, aplicamos el Rho de Spearman, logrando una
correlacion entre la variable capacitacion y la dimension relaciones interpersonales,
con el 0.593, ratificando la existencia de una correlacién positiva considerable,
llegando a afirmar la relacién directa y proporcional con ambas.

Asimismo, para hip6tesis 03, se empled el Rho de Spearman, consiguiendo
una significancia. Bilateral de 0.00 menor al 0.05, determinado asi, el rechazo de la
hipétesis nula y posteriormente se logré que se acepte la alterna, la misma que se
sustentd en por el cruce de porcentajes, concluyendo que la capacitacion influye de
forma Optima con las relaciones interpersonales con un 33.3%.

Segun la estadistica inferencial, el personal civil de la Policia Nacional del
Perd - Lima, debe efectivizar la capacitacion con el fin mejorar las relaciones

interpersonales.
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Objetivo Especifico 04: Determinar la relacion de la Capacitacion y las politicas
de personal en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de
Lima, 2022

Hi: Existe relacion entre la Capacitacion y las politicas de personal en el personal
civil de la Policia Nacional del Perq, de la ciudad de Lima, 2022

Ho: No existe relacion entre la Capacitacion y las politicas de personal en el
personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Tabla 4

Capacitacion vs. Politicas de personal.

Politicas de personal

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo
Deficiente  6,7% 0,0% 0,0% 6,7% Rho de
Spearman
Capacitacion Regular 6,7% 36,7% 3,3% 46,7% 0. 746**
Optimo 0,0% 16,7% 30,0% 46,7%

Sig. (bilateral)

Total 13,3% 53,3% 33,3% 100,0% 0, 000

Nota. De acuerdo a la tabla 04, aplicamos el Rho de Spearman, logrando una
correlacién de la variable capacitacion y la dimensién politica de personal, con el
0.746, aseverando de una existente correlacion positiva considerable, llegando a
afirmar la relacién directa y proporcional con ambas.

Asimismo, para nuestra hipétesis 04, se empleé el Rho de Spearman,
consiguiendo una significancia Bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado asi,
rechazar la hipétesis nula y luego aceptar la alterna, la misma que se sustenté por
los cruces de porcentajes, estableciendo que la capacitacion influye regularmente
con las politicas de personal con un 36.7%.

Segun la estadistica inferencial, el personal civil de la Policia Nacional del
Peru - Lima, debe optimizar la capacitacion con el fin lograr un mejoramiento de las

politicas de personal.

20



Objetivo General: Determinar la relacion entre la Capacitacion y rendimiento
laboral en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima,
2022

Hi: Existe relacion entre la Capacitacion y rendimiento laboral en el personal civil
de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022;

Ho: No existe relacion entre la Capacitacion y rendimiento laboral en el personal
civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Tabla 5

Capacitacion vs. rendimiento laboral.

Rendimiento laboral

Total Correlacion
Deficiente Regular  Optimo
Deficiente  3,3% 3,3% 0,0% 6,7% Rho de
Spearman
Capacitacion Regular 3,3% 30,0% 13,3% 46,7% 0. 850**
Optimo 0,0% 3,3% 43,3% 46,7%

Sig. (bilateral)

Total 6,7% 36,7% 56,7% 100,0% 0, 000

Nota. Segun la tabla 05, aplicamos el Rho de Spearman, logrando una correlacion
entre la variable capacitacion y rendimiento laboral, con el 0.850, ratificando de una
existente correlacion positiva muy fuerte, llegando a afirmar la relacidon directa y
proporcional con ambas.

Asimismo, para nuestra hipétesis general, se us6é el Rho de Spearman,
consiguiendo una significancia bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado asi,
rechazar la hipétesis nula y posteriormente aceptar la alterna, la misma que se
sustento6 por el cruce de porcentajes, indicando que la capacitacion conserva una
influencia optima con el rendimiento laboral con un 43.3%.

Segun la estadistica inferencial, el personal civil de la Policia Nacional del
Perd - Lima, debe implementar politicas de capacitacion con el fin mejorar el

rendimiento laboral
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V. DISCUSION

Asimismo, procederemos a discutir cada resultado encontrado de acuerdo a
nuestros objetivos, los mismos que se contrastaran con otras investigaciones en

relacion a nuestra variable estudiada.

En referencia a nuestro objetivo general, aplicamos el Rho de Spearman,
logrando una correlacion entre las variables capacitacion y rendimiento laboral, con
el 0.850, ratificando que existe una correlacién positiva muy fuerte, llegando a
afirmar la relacion directa y proporcional con ambas. Asimismo, para nuestra
hipoétesis general, lo logro usar el Rho de Spearman, consiguiendo una significancia
bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado el rechazo de la hipdtesis nula y
posteriormente aceptar la alterna, la misma que se sustentd por el cruce de
porcentajes, detallando que la capacitacion conserva una influencia optima con el
rendimiento laboral con un 43.3%. Su resultado plasmado lo podemos contrastar
con el trabajo del autor Apolinario, (2019) En su estudio busc6 determinar como se
relaciona la capacitacion y rendimiento laboral del colaborador de CODIJISA S.A.C.
Fue un trabajo aplicado, descriptivo-correlacional, cuantitativo, no experimental, de
corte transversal. Trabajandose de 40 colaboradores, siendo esta la muestra
censal. Empledndose como técnica una encuesta, y de instrumento una escala de
tipo Likert con 20 items. Los resultados determinaron un p valor por debajo de 0,05,
por ello rechazo su hipotesis nula, aceptandose su alterna. Asimismo, se concluye
de una existente relacion con cada variable estudiada. De acuerdo a ello, podemos
interpretar lo importante de los estudios de la capacitacién en las empresas ya que

permitird aumentar el rendimiento de cada trabajador.

En referencia a nuestro primer objetivo, aplicamos el Rho de Spearman,
logrando una correlacién de la variable capacitaciéon y la dimension condiciones
personales de un 0.664, ratificando una existente correlacion positiva considerable,
llegando a afirmar la relacion directa y proporcional con ambas. Asimismo, para
nuestra hipotesis 01, se empleo el Rho de Spearman, consiguiendo un Sig. Bilateral
es 0.00 menor al 0.05, determinado asi, que se rechace la hipotesis nula y
posteriormente la aceptacion de la alterna, la misma que se sustento a través del
cruce de porcentajes, determinado que la capacitacién influye éptimamente con las

condiciones personales con un 43.3%. El resultado plasmado se logro contrastar
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con el estudio de Egas, (2021). El autor se planteé como propésito diagnosticar la
necesidad de capacitacion del capital humano en el departamento administrativo
en la Provincia De Esmeraldas. Ecuador. Este trabajo fue de caracter cuantitativo,
con alcance descriptivo. Con la intencion de recolectar informacion se utilizo la
encuesta, y un cuestionario como instrumento, siendo aplicado a 29 sujetos que
pertenecian al area en evaluacion. Como resultado se obtuvo que el personal
requiere ser capacitado, teniendo como prioridad de capacitaciones en referencia
al conocimiento (Acceso de informacion publica, sistema de seguridad, salud
ocupacional, ofimatica). Habilidades (Manejo de los recursos financieros,
pensamiento analitico, andlisis conceptual). Actitudes (Orientacion al servicio y
aprendizaje continuo); asimismo esta variable esta muy relacionada las condiciones
personales, la misma que es descrita por el autor Torres y Villar (2021) como
aguellos valores y cualidades de cada sujeto que poseen para brindar un servicio y
su desempefio en un area especifica, considerandose sus habilidades en el uso de
sistemas de comunicacion, conocimiento de las normativas de la empresa, entre

otros.

En referencia a nuestro segundo objetivo, aplicamos el Rho de Spearman,
alcanzando una correlacion entre la variable capacitacion y la dimension
caracteristicas del trabajo con el 0.501, aseverando que existe una correlacion
positiva considerable, llegando a afirmar la relacion directa y proporcional con
ambas. Asimismo, para nuestra hipotesis 02, se emple6é el Rho de Spearman,
consiguiendo un Sig. Bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado que se rechace
la hipétesis nula y posteriormente que se acepte la alterna, la misma que se
sustenta por el cruce de porcentajes, aseverando que la capacitacion posee una
influencia optima con las caracteristicas del trabajo con un 43.3%. El resultado
plasmado lo podemos contrastar con los estudios de las bases teoricas de la autora
Alles (2019) que la describe como una transferencia sistematica de informacién y
habilidades de manera planificada, metddica y cuantificable. Por otra parte de
acuerdo con Diaz (2016), la describe como aquel conocimiento de las actividades
planificadas basadas en la necesidad real de una empresa u organismo, con el
objetivo de desarrollar un equipo de trabajo cualificado y rentable a través de la
formacion tedrica-practica que mejore el rendimiento y la productividad del equipo

en beneficio de la organizacion o institucion. Esta variable esta muy relacionada
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con las caracteristicas del trabajo las mismas que de acuerdo a los autores Torres
y Villar (2021) mencionan que esta dirigido a las acciones que debe realizar un
colaborador, y las mismas que estan planteadas en su contrato laboral, como

directivas, documentos de gestion en la empresa.

En referencia a nuestro tercer objetivo, aplicamos el Rho de Spearman,
logrando una correlacion entre la variable capacitacion y la dimension relaciones
interpersonales, con el 0.593, ratificando la existencia de una correlacion positiva
considerable, llegando a afirmar la relacion directa y proporcional con ambas.
Asimismo, para hipétesis 03, se empled el Rho de Spearman, consiguiendo una
significancia. Bilateral de 0.00 menor al 0.05, determinado asi, el rechazo de la
hipotesis nula y posteriormente se logré que se acepte la alterna, la misma que se
sustentd en por el cruce de porcentajes, concluyendo que la capacitacion influye de
forma Optima con las relaciones interpersonales con un 33.3%. El resultado
plasmado lo podemos contrastar con los estudios de las bases teoricas del autor
Chavez (2015). Quien la describe como una serie de acciones que se enfocan en
generar o0 incrementar saberes mejorando ciertas aptitudes en los colaboradores,
encontrandose dirigido a la preparacion de individuos en tematicas que posean un
contenido administrativo, técnico, o cientifico, asimismo, este factor se relaciona
con las relaciones interpersonales la misma que se define por Torres y Villar (2021)
como un aspecto relevante ya que, permitird la adecuada comunicacion tanto
afectiva como intelectual, entre cada uno de los miembros del &rea, considerandose
en este aspecto a los trabajadores y directivos. Lo que se busca como propdsito es

desarrollar un adecuado clima laboral entre el personal involucrado en la empresa.

En referencia a nuestro cuarto objetivo, aplicamos el Rho de Spearman,
logrando una correlacién de la variable capacitacion y la dimension politica de
personal, con el 0.746, aseverando de una existente correlaciébn positiva
considerable, llegando a afirmar la relacion directa y proporcional con ambas.
Asimismo, para nuestra hipotesis 04, se empleo el Rho de Spearman, consiguiendo
una significancia Bilateral es 0.00 menor al 0.05, determinado asi, rechazar la
hipétesis nula y luego aceptar la alterna, la misma que se sustentd por los cruces
de porcentajes, estableciendo que la capacitacion influye de forma regular con las

politicas de personal con un 36.7%. El resultado plasmado se contrasto con el
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estudio de Garcia, (2016). En Colombia el autor buscé analizar la capacitacion
organizacional en América Latina como una de las herramientas que aportan a la
mitigacion del desempleo en el siglo XXI. Un andlisis de la experiencia del SENA.
Finalmente, el autor llego a concluir que el modelo SENA contribuye parcialmente
como herramientas para la mitigacion del desempleo, a través de la capacitacion e
intermediacion laboral. Generandose estos limitantes ya que la organizacion esta
sujeta a la dindmica socioeconomica, cultural, tecnoldgica y politicas de los paises;
la variable descrita esta muy relacionada con las politicas de personal, la misma
qgue es descrita por los autores Torres y Villar (2021) refiriéndolas como aquellas
normativas de la empresa, el mismo que posee un trasfondo ético y filoséfico con
referente a las acciones a ejecutar. Teniendo presente que toda politica se
relaciona con el apropiado trato a los demas, respetando los derechos humanos,
las leyes a nivel laboral, la norma de higiene ocupacional, actuando bajo la realidad
y, asignando el valor de las personas por encima de diversas circunstancias. De
acuerdo a lo descrito podemos aportar la importancia que son las capacitaciones
en las instituciones, las mismas que ayudan a que mejore las competencias de cada
colaborador, volviéndolo mas empleable, asimismo traeria como consecuencia que

aumente el rendimiento y desempefio en sus labores.
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VI.

CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general, se determin6 de un existente grado de
correlacion positiva muy fuerte, consiguiendo una correlacion con un valor de
0.850, aseverando una relacion directa de la variable capacitacion y
rendimiento laboral, asimismo, se logré un Sig. Bilateral de 0.00 menor a 0.05,

admitiendo rechazar la hipotesis nula y finalmente aceptar la alterna.

En referencia al primer objetivo especifico, se determind de un existente grado
de correlacion positiva considerable, consiguiendo un valor de 0.664,
aseverando de una relacion directa y proporcional de la capacitacion y las
condiciones personales, asimismo, se logré un Sig. Bilateral de 0.00 menor a

0.05, accediendo a rechazar la hipotesis nula y finalmente aceptar la alterna.

En referencia al segundo objetivo especifico, se determiné un existente grado
de correlacion positiva considerable, consiguiendo un valor de 0.501,
aseverando de una relacién directa y proporcional entre la capacitacion y las
caracteristicas del trabajo, asimismo, se logré un Sig. Bilateral de 0.00 menor
a 0.05, admitiendo rechazar la hipétesis nula y finalmente aceptar la alterna.

En referencia al tercer objetivo especifico, se determiné de un existente grado
de correlacién positiva considerable, consiguiendo un valor de 0.593,
aseverando de una relacién directa y proporcional de la capacitacion y las
relaciones interpersonales, asimismo, se logré un Sig. Bilateral de 0.00 menor

a 0.05, accediendo a rechazar la hipétesis nula y finalmente aceptar la alterna.

En referencia al cuarto objetivo especifico, se determind de un existente grado
de correlacion positiva considerable, consiguiendo un valor de 0.746,
aseverando de una relacion directa y proporcional de la capacitacion y la
politica de personal, asimismo, se logr6 un Sig. Bilateral de 0.00 menor a 0.05,

accediendo a rechazar la hipétesis nula y finalmente aceptar la alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES

Segun el objetivo general y al tener una existente correlacion positiva muy fuerte
de la capacitacion y rendimiento laboral, recomendamos al responsable del
personal civil de la Policia Nacional del Pera de Lima, la implementacion de
estrategias de capacitacion, enfocadas en la planificacion de las teméaticas segun
el area y el puesto de trabajo, la ejecucion de las capacitaciones de acuerdo a lo
planificado y finalmente la verificacion de lo aprendido, la misma que traeria como

consecuencia mejorar el desempefio o rendimiento laboral.

Se recomienda a los responsables del personal civil de la Policia Nacional del Peru
de Lima, la elaboracion de un plan de capacitaciones, las cuales incluyan
aprendizajes de acuerdo a cada requerimiento del &rea y las competencias de cada
puesto, con oportunidad de capacitar a todos los involucrados, estableciendo una
programacion adecuada que no perjudique su labor diaria, el mismo que permitira
una mejora de las condiciones personales adquiriendo los conocimientos y

habilidades para su puesto de trabajo.

Se recomienda a los responsables del personal civil de la Policia Nacional del Peru
de Lima, la formulacion de estrategias de capacitacion laboral, en la que se ejecute
la formacion de cada trabajador de acuerdo a métodos de ensefianza aprendizaje,
en un tiempo acorde a cada necesidad de la temética, el costo y la entidad o el
responsable que la realizar4 la capacitacion, la misma que permitird que el

trabajador mejores sus condiciones de trabajo.

Se recomienda a los responsables del personal civil de la Policia Nacional del Peru
de Lima, la aplicacion y verificacion de lo aprendido en las capacitaciones,
enfocadas en el seguimiento del conocimiento adquirido en la capacitacién, asi
como al evaluar cada resultado obtenido en beneficio de la entidad, la misma que
ayudara en la mejora de las relaciones interpersonales, apoyando a sus

comparieros de trabajo y mejorando la participacion de cada uno de ellos.

Recomendamos a los responsables del personal civil de la Policia Nacional del
Peru de Lima, brindar la feedback (retroalimentacion) de los aprendido, permitiendo
verificar si aln necesita reforzar ciertos conocimientos especificos y verificar lo
aprendido en las capacitaciones, permitiendo establecer politicas de personal que

ayuden a la mejora del rendimiento laboral de cada empleado.
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ANEXOS

Anexo 01 — MATRIZ DE OERACIONALIZACION DE VARIABLES

. L Definicion . . Indicadores Escala de medicion
Variable | Definicion Conceptual : Dimensiones
operacional
Conjunto de actividades | Para el actual estudio Requerimientos de capacitacion
enfocadas a generar o | se  estableci6  un lanificacis Oportunidad de capacitarse
> incrementar instrumento el miedo | "'anificacion Programacion adecuada de plan de capacitaciones
\©) conocimientos y mejorar | que  sirvié parala Necesidades de capacitacion
g:) las aptitudes de los | medicion de cada una Métodos
= trabajadores. Estd | de las dimensiones ) . Tiempo Ordinal
< orientada a preparar al | establecida, descritas | Elecucion =~
% personal sobre temas de | en la siguiente Lugar
O cpntgnido ' _técn@co, columna. Seguimiento
C|enf|f|co 0 administrativo. Verificacién | Evaluacion
(Chéavez, 2015) Resultados
Variable | Definicién Conceptual | Definicién operacional | Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Chiavenato, (2017), | Para el actual estudio se Asistencia y puntualidad
relaciona a ello como un | establecio un dici | Conocimiento del trabajo
conjunto de | instrumento el miedo | COndiciones personales Habilidad para el planeamiento
Z caracteristicas 0 | que sirvio parala Esfuerzo y responsabilidad
o capacidades de | medicion de cada una de Cantidad de trabajo
2 conducta o desempefio | las _ dimensiones | caracteristicas del Calidad de trabajo
< de o un |nd|y|duo, este_lblguda, descritas en | trabajo Relevancia de la tarea
9 organizacion o equipo de | la siguiente columna. Autonomia ordinal
= trabajo. Considerandose Confraternidad rdina
% :ﬁdi\r:;ggsra een uiquoe UE Relaciones Participacion en la planificacién
a iuo, —equip interpersonales Capacitaciéon
zZ organizacion Apoyo entre comparieros de trabajo
5 poy! omp J
o Aspecto Salarial

Politicas de personal

Equidad en el trato

Clima laboral

Bienestar social




MATRIZ DE CONSISTENCIA
Capacitaciéon y rendimiento laboral en el personal civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
Problema General Objetivo General Hipotesis General Requerimientos de Tipo de Inv.
¢Cudl es la relacién | Determinar la | Hi: Existe relacion capacitacion Aplicada
entre la Capacitacién y | relacion entre la | entre la Capacitacion y Oportunidad de
rendimiento laboral en el | Capacitacion y | rendimiento laboral en capacitarse

personal civil de la
Policia Nacional del
Per(, de la ciudad de
Lima, 2022?

rendimiento laboral
en el personal civil
de la Policia
Nacional del Peru,
de la ciudad de

el personal civil de la
Policia Nacional del
Perd, de la ciudad de
Lima, 2022;

Ho: No existe relaciéon

Planificacion

Programacion adecuada
de plan de
capacitaciones

Necesidades de

Lima, 2022 entre la Capacitacion y capacitacion
rendimiento laboral en L Métod
el personal civil de la | Capacitacion Eiecucion etodos
Policia Nacional del J Tiempo
Perl, de la ciudad de c
Lima, 2022 osto
Lugar
Seguimiento
Verificacion Evaluacion
Resultados
Problemas especificos | Objetivos Hipoétesis especifica
¢Como se relaciona la Especificos Ho Existe
Capacitacion y las | Determinar la | relacion entre  la
caracteristicas del | relacion de  la | Capacitacion 'y las . . .
condiciones Asistencia y puntualidad

trabajo en el personal
civii  de la Policia
Nacional del Per(, de la
ciudad de Lima, 20227;
.,Cémo se relaciona la

Capacitacion y las
condiciones

personales en el
personal civil de la
Policia Nacional del

personales en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Perd, de la ciudad de

Rendimiento
laboral

Condiciones
personales

Conocimiento del trabajo

Disefio de Inv.
No experimental

Nivel:
Correlacional

Enfoque
Cuantitativo

Poblacion:
30
Muestra:
30

Técnicas:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Capacitacion 'y  las
condiciones personales
en el personal civil de la
Policia Nacional del
Pert, de la ciudad de
Lima, 2022?; ¢Cémo se
relaciona la Capacitacion
y las relaciones
interpersonales en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Pert, de la ciudad de
Lima, 2022?; ¢C6mo se
relaciona la Capacitacion
y las politicas de
personal en el personal
civi de la Policia
Nacional del Perd, de la
ciudad de Lima, 20227

Perl, de la ciudad
de Lima, 2022;
Determinar la
relacion de la
Capacitacion y las
caracteristicas del
trabajo en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Perl, de la ciudad
de Lima, 2022;
Determinar la
relacion de la
Capacitacién y las
relaciones
interpersonales en
el personal civil de
la Policia Nacional
del Pera, de la
ciudad de Lima,
2022; Determinar la
relaciéon de la
Capacitacién y las
politicas de
personal en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Perl, de la ciudad
de Lima, 2022

Lima, 2022; Ho: No
existe relacion entre la
Capacitacion 'y las
condiciones

personales en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Perd, de la ciudad de
Lima, 2022;

Hi: Existe
relaciéon entre la
Capacitacion vy las
caracteristicas del
trabajo en el personal
civli de la Policia
Nacional del Perd, de
la ciudad de Lima,
2022; Ho: No existe
relaciéon entre la
Capacitacion 'y las
caracteristicas del
trabajo en el personal
civii de la Policia
Nacional del Perl, de
la ciudad de Lima,
2022;

Hi: Existe
relaciéon entre la
Capacitacion 'y las
relaciones
interpersonales en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Perd, de la ciudad de
Lima, 2022; Ho: No
existe relacion entre la
Capacitacion y las

Caracteristicas del
trabajo

Relaciones
interpersonales

Politicas de
personal

Habilidad para el
planeamiento

Esfuerzoy
responsabilidad

Cantidad de trabajo
Calidad de trabajo
Relevancia de la tarea
Autonomia
Confraternidad

Participacién en la
planificacién

Capacitacion

Apoyo entre comparieros
de trabajo

Aspecto Salarial
Equidad en el trato
Clima laboral

Bienestar social




relaciones

interpersonales en el
personal civil de la
Policia Nacional del
Perd, de la ciudad de
Lima, 2022; H;: Existe
relacion entre la
Capacitacion y las
politicas de personal
en el personal civil de
la Policia Nacional del
Peru, de la ciudad de
Lima, 2022; Ho: No
existe relacion entre la
Capacitacion y las
politicas de personal
en el personal civil de
la Policia Nacional del
Peru, de la ciudad de
Lima, 2022




Anexo 02

CUESTIONARIO DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con los
objetivos de la investigacion titulada: “Capacitacion y rendimiento laboral en el personal
civil de la Policia Nacional del Peru, de la ciudad de Lima, 2022” Agradeciendo su
colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segln crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE INDIFERENTE | DESACUERDO | TOTALMENTEEN
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1

CAPACITACION

TA

TD

Planificacion

Requerimientos de capacitacion

1. Le dan aconocer la existencia de un plan de capacitacién en su area
de trabajo

2. Considera usted que su jefe inmediato coordina sus requerimientos
de capacitacion

Oportunidad de capacitarse

3. Cuando usted ingres6 a la institucion, recibi6 algin tipo de
induccion

4. Las capacitaciones se brindan en el tiempo estipulados y forma (de
acuerdo a cada puesto)

Programacion adecuada de plan de capacitaciones

5. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la programacion
estipulada en el plan.

Necesidades de capacitacion

6. Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la necesidad de cada
area y sus debilidades en el puesto de trabajo

7. Considera usted que los trabajadores deberian solicitar
capacitaciones de acuerdo a su especialidad y puesto desempefiado

Ejecucion

Tiempo

8. Considera que las horas de capacitacion realizadas por la institucion
son suficientes para un correcto aprendizaje

9. Los horarios de capacitacion que se brindan se ajustan a su horario
de trabajo

Costo




10. Considera que los cursos o seminarios que se brindan en la empresa,
son una inversion de costo — beneficio

Lugar

11. Considera usted que los cursos virtuales son adecuados para
capacitarse

12. Las condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura, olor, otros)
donde se brinda la capacitacién son adecuadas

e g TA | A TD
Verificacion 5 7 1
Seguimiento
13. Asiste a las capacitaciones organizadas por la institucion
14. Su asistencia a las capacitaciones se registra de acuerdo a la fecha y
hora estipulada
Evaluacion
15. Existe una evaluacion adecuada después de la capacitacion recibida
16. Considera usted que los materiales que se utilizan son evaluados
antes de la capacitacion, siendo claros, didacticos y de facil
comprension
Resultados
17. Considera que aplica lo aprendido en la capacitacion o formacion
recibida por la institucion en su labor diaria
18. Considera que las capacitaciones recibidas han incrementado su
nivel de conocimiento para el desemperio eficiente
RENDIMIENTO LABORAL
TA | A D
Condiciones Personales
5 4 1
Asistencia y puntualidad
19. ¢Existe responsabilidad por parte del personal para conectarse a sus
labores de forma puntual?
Conocimiento del trabajo
20. ¢Tiene pleno conocimiento de las funciones y actividades que le
compete realizar segln su perfil de puesto?
Habilidad para el planeamiento
21. ¢ Tiene capacidad para planificar sus actividades de trabajo remoto
de manera autonoma?
Esfuerzo y responsabilidad
22. (Considera que se desenvuelve con responsabilidad, empefio y
buena actitud al realizar su trabajo remoto?
Caracteristicas del trabajo
TA | A TD
Cantidad de trabajo
5 4 1

23. ¢Realiza una cantidad razonable de tareas en el cumplimiento de sus
funciones diarias?




Calidad de trabajo

24. (El trabajo que realiza cumple con los estandares de calidad de la
Entidad, generando las evidencias correspondientes?

Relevancia de la tarea

25. ;Considera que su trabajo es importante para la institucion y
administrados?

Autonomia

26. ¢ Tiene autonomia para tomar ciertas decisiones en el desarrollo de
su labor diaria?

Relaciones interpersonales

TA

TD

Confraternidad

27. ¢Participa en actividades de confraternidad que organiza la
institucion?

Participacion en la planificacion

28. ¢ Tiene participacion en los sistemas de planificacion institucional?

Capacitacién

29. ¢Ha participado en actividades de capacitacién con el fin de mejorar
su rendimiento?

Apoyo entre compafieros de trabajo

30. ¢Usted encuentra apoyo en sus compafieros para realizar actividades
que beneficien a la institucion?

Politicas de personal

TA

D

Aspecto Salarial

31. ¢Considera que su remuneracion se encuentra acorde al régimen al
que pertenece?

Equidad en el trato

32. ¢Existe un trato igualitario entre todos los colaboradores sin
importar las actividades gue realizan?

Clima Laboral

33. ¢Considera que el clima laboral en la institucion es el adecuado para
el desarrollo de sus actividades de forma remota?

Bienestar Social

34. ¢Lainstitucion a través del area correspondiente ha tenido interés de
su bienestar social durante el tiempo que lleva trabajando de forma
remota?




~\|' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacién Si No Si No Si | No

1 Le dan a conocer la existencia de un plan de si si si
capacitacion en su area de trabajo

> Considera usted que su jefe inmediato coordina sus si si si
requerimientos de capacitacion

3 Cuando usted ingresé a la institucidn, recibidé algun si si si
tipo de induccion

4 Las capacitaciones se brindan en el tiempo estipulados Si Si Si
v forma (de acuerdo a cada puesto)

5 Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la si si si
programacion estipulada en el plan.
Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la

6 | necesidad de cada area y sus debilidades en el puesto | Si Si Si
de trabajo
Considera usted que los trabajadores deberian solicitar

7 | capacitaciones de acuerdo a su especialidad y puesto | Si Si Si
desempeniado
DIMENSION 2: Ejecucion Si No Si No Si | No
Considera que las horas de capacitacion realizadas por

8 |la institucion son suficientes para un correcto | Si Si Si
aprendizaje
Los horarios de capacitacion que se brindan se ajustan . - .

9 . . Si Si Si
a su horario de trabajo

10 Considera que los cursos o seminarios que se brindan Si Si Si
en la empresa. son una inversion de costo — beneficio

1 Considera usted que los cursos virtuales son si si si
adecuados para capacitarse
Las condiciones ambientales (luz. ruido, temperatura.

12 | olor. otros) donde se brinda la capacitacion son | Si Si Si
adecuadas
DIMENSION 3: Verificacion Si No Si No Si | No

13 ;I‘Xsi:?te a las capacitaciones organizadas por la si si si
institucion
Su asistencia a las capacitaciones se registra de . . .

14 . Si Si Si
acuerdo a la fecha y hora estipulada

15 | Existe una evaluacion adecuada después de la | Si Si Si
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capacitacion recibida

Considera usted que los materiales que se utilizan son
16 | evaluados antes de la capacitacién, siendo claros, | Si Si Si
didacticos y de facil comprension

Considera que aplica lo aprendido en la capacitacion

17 | o formacién recibida por la institucién en su labor | Si Si Si
diaria
Considera que las capacitaciones recibidas han

18 | incrementado su nivel de conocimiento para el | Si Si Si

desempeiio eficiente

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875

Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA - Administracion de Negocios

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tesrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension

Lima, 23 de setiembre de 2022.

Firma del Experto
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones personales Si No Si No Si | No
1 (Existe responsabilidad por parte del personal para Si Si Si
conectarse a sus labores de forma puntual?
;Tiene pleno conocimiento de las funciones y
2 | actividades que le compete realizar segun su perfilde | Si Si Si
puesto?
3 . Tiene capacidad para planificar sus actividades de Si Si Si
trabajo remoto de manera autonoma?
4 ;Considera que se desenvuelve con responsabilidad, si si Si
empeiio y buena actitud al realizar su trabajo remoto?
DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo Si No Si No si | No
5 (Realiza una cantidad razonable de tareas en el Si Si Si
cumplimiento de sus funciones diarias?
(El trabajo que realiza cumple con los estandares de
6 | calidad de la Entidad, generando las evidencias | Si Si Si
correspondientes?
(Considera que su trabajo es importante para la - ; .
[ o - Si Si Si
institucion y administrados?
;Tiene autonomia para tomar ciertas decisiones en el . ] .
8 o Si Si Si
desarrollo de su labor diaria?
DIMENSION 3: Relaciones interpersonales Si No Si No si | No
(Participa en actividades de confraternidad que - ; .
9 ) S, Si Si Si
organiza la institucion?
;Tiene participacion en los sistemas de planificacion : - .
10 (e T T Si Si Si
institucional’
(Ha participado en actividades de capacitacion con el - ; .
11 . o - Si Si Si
fin de mejorar su rendimiento?
;Usted encuentra apoyo en sus compaileros para - - .
12 ) . i P Si Si Si
realizar actividades que beneficien a la institucion?
DIMENSION 4: Politicas de personal Si No Si No Si | No
13 ,Considera que su remuneracion se encuentra acorde Si Si Si
al régimen al que pertenece?
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(Existe un trato igualitario entre todos los

14 | colaboradores sin importar las actividades que | Si Si Si
realizan?
;Considera que el clima laboral en la institueion es el

15 | adecuado para el desarrollo de sus actividades de | Si Si Si

forma remota?

;La instifucion a traves del area correspondiente ha
16 | tenido interés de su bienestar social durante el tiempo | Si Si Si
que lleva trabajando de forma remota?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DNI: 40226875

Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA — Administracion de Negocios

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension

Lima, 23 de setiembre de 2022.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacién Si No Si No Si | No

1 Le dan a conocer la existencia de un plan de Si Si Si
capacitacion en su area de trabajo

2 Considera usted que su jefe inmediato coordina sus si si si
requerimientos de capacitacion
Cuando usted ingreso a la institucion, recibio algin - - .

3. : . = Si Si Si
tipo de induccion

4 Las capacitaciones se brindan en el tiempo estipulados si si si
y forma (de acuerdo a cada puesto)

5 Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la Si Si Si
programacion estipulada en el plan.
Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la

6 | necesidad de cada area y sus debilidades en el puesto | Si Si Si
de trabajo
Considera usted que los trabajadores deberian solicitar

7 | capacitaciones de acuerdo a su especialidad y puesto | Si Si Si
desempeiiado
DIMENSION 2: Ejecucidn Si No Si No Si | No
Considera que las horas de capacitacion realizadas por

8 |la instifucion son suficientes para un correcto | Si Si Si
aprendizaje
Los horarios de capacitacion que se brindan se ajustan . - .

9 : . Si Si Si
a su horario de trabajo

10 Considera que los cursos o seminarios que se brindan si si si
en la empresa, son una inversion de costo — beneficio

1 Considera usted que los cursos virtuales son Si Si Si
adecuados para capacitarse
Las condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura.

12 | olor. otros) donde se brinda la capacitacion son | Si Si Si
adecuadas
DIMENSION 3: Verificacién Si No Si No | 8i | No

13 Asi:l‘,te a las capacitaciones organizadas por la si si si
institucion
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14

Su asistencia a las capacitaciones se registra de
acuerdo a la fecha y hora estipulada

Si

Si

Si

15

Existe una evaluacion adecuada después de la
capacitacion recibida

Si

Si

Si

16

Considera usted que los materiales que se utilizan son
evaluados antes de la capacitacion, siendo claros.
didacticos y de facil comprension

Si

Si

Si

17

Considera que aplica lo aprendido en la capacitacion
o formacion recibida por la institucion en su labor
diaria

Si

Si

Si

18

Considera que las capacitaciones recibidas han
incrementado su nivel de conocimiento para el
desempeiio eficiente

Si

Si

Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia

Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. Gestion Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tesrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensien

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto

y directo

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]

DNI: 41365424

Lima, 23 de setiembre de 2022.

e

’-L;( l
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:
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Firma del Experto.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones personales Si No Si No Si | No
1 (Existe responsabilidad por parte del personal para si si si
conectarse a sus labores de forma puntual?
(Tiene pleno conocimiento de las funciones y
2 | actividades que le compete realizar segin su perfil de | Si Si Si
puesto?
3 ;Tiene capacidad para planificar sus actividades de Si si Si
trabajo remoto de manera autonoma?
4 ;Considera que se desenvuelve con responsabilidad, si si si
empefio y buena actitud al realizar su trabajo remoto?
DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo si No si No si | No
5 (Realiza una canfidad razonable de tareas en el si si si
cumplimiento de sus funciones diarias?
(El trabajo que realiza cumple con los estandares de
6 | calidad de la Entidad. generando las evidencias | Si Si Si
correspondientes?
7 (Considera que su frabajo es importante para la Si Si Si
institucion y administrados?
8 .Tiene autonomia para tomar ciertas decisiones en el Si Si Si
desarrollo de su labor diaria?
DIMENSION 3: Relaciones interpersonales si No si No si | No
9 JParticipa en actividades de confraternidad que si si si
organiza la institucion?
/Tiene participacion en los sistemas de planificacion - - .
10> 7 Si Si Si
institucional?
1  Ha participado en actividades de capacitacion con el si - .
. . i Si Si
fin de mejorar su rendimiento?
12 ;Uslted encuentra apoyo en sus con}paf}erols' para | o Si Si
realizar actividades que beneficien a la instifucion?
DIMENSION 4: Politicas de personal Si No Si No | Si | No
13 ;Considera que su remuneracion se encuentra acorde Si Si Si
al régimen al que pertenece?
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(Existe un trato igualitario entre todos los

14 | colaboradores sin importar las actividades que | Si Si Si
realizan?
;Considera que el clima laboral en la instifucion es el

15 | adecuado para el desarrollo de sus actividades de | Si Si Si

forma remota?

(La institucion a traveés del area correspondiente ha
16 | tenido inferés de su bienestar social durante el tiempo | Si Si Si
que lleva trabajando de forma remota?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Heredia Llatas Flor Delicia DNI: 41365424
Especialidad del validador: Lic. Administracion

Dra. Gestion Publica y Gobernabilidad
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tearico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

r
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Firma del Experto

Lima, 23 de setiembre de 2022.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CAPACITACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacién Si No Si No Si | No
1 Le dan a conocer la existencia de un plan de si Si Si
capacitacion en su area de trabajo
2 Considera usted que su jefe inmediato coordina sus si Si si
requerimientos de capacitacion
3 Cuando usted ingresd a la institucion. recibio algin si Si Si
tipo de induccion
4 Las capacitaciones se brindan en el tiempo estipulados si Si Si
vy forma (de acuerdo a cada puesto)
5 Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la si si Si
programacion estipulada en el plan.
Las capacitaciones se realizan de acuerdo a la
6 | necesidad de cada area v sus debilidades en el puesto | Si Si Si
de trabajo
Considera usted que los trabajadores deberian solicitar
7 | capacitaciones de acuerdo a su especialidad y puesto | Si Si Si
desempefiado
DIMENSION 2: Ejecucién Si No Si No | Si | No
Considera que las horas de capacitacion realizadas por
8 | la instiucion son suficientes para un correcto | Si Si Si
aprendizaje
9 Los horarios de capacitacion que se brindan se ajustan si si Si
a su horario de trabajo
10 Considera que los cursos o seminarios que se brindan si Si Si
en la empresa, son una inversion de costo — beneficio
1 Considera }1sted que los cursos virtuales son adecuados si Si Si
para capacitarse
Las condiciones ambientales (luz. ruido, temperatura.
12 | olor, ofros) donde se brinda la capacitacion son | Si Si Si
adecuadas
DIMENSION 3: Verificacién Si No Si No | Si | No
13 f-\sis.ste g;as capacitaciones organizadas por la si si Si
institucion
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Suasistencia a las capacitaciones se registra de acuerdo

14
a la fecha y hora estipulada

Si Si

Si

Existe una evaluacion adecuada después de la

15 . .
capacitacion recibida

Si Si

Si

Considera usted que los materiales que se utilizan son
16 | evaluados antes de la capacitacion, siendo claros. | Si Si
didacticos y de facil comprension

Si

Considera que aplica lo aprendido en la capacitacion
17 | o formacion recibida por la institucion en su labor | Si Si
diaria

Si

Considera que las capacitaciones recibidas han
18 | incrementado su nivel de conocimiento para el | Si Si
desemperio eficiente

Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Yovera Abraham Joseé
Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable []
DNI: 80270538

Lima, 15 de octubre de 2022.

N
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones personales Si No Si No Si | No

1 (Existe responsabilidad por parte del personal para Si Si Si
conectarse a sus labores de forma puntual?
. Tiene pleno conocimiento de las funciones y

2 | actividades que le compete realizar segun su perfil de | Si Si Si
puesto?

3 ;Tiene capacidad para planificar sus actividades de Si Si Si
trabajo remoto de manera auténoma?

4 (Considera que se desenvuelve con responsabilidad, Si Si Si
empefio v buena actitud al realizar su trabajo remoto?
DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo si No si No si | No
;Realiza una cantidad razonable de tareas en el ) . .

5 |¢ ® Si Si Si

cumplimiento de sus funciones diarias?

(El trabajo que realiza cumple con los estandares de
6 | calidad de la Entidad. generando las evidencias | Si Si Si
correspondientes?

(Considera que su ftrabajo es importante para la

[ A - Si Si Si
institucién y administrados?
8 (Tiene autonomia para tomar ciertas decisiones en el S S S
desarrollo de su labor diaria?
DIMENSION 3: Relaciones interpersonales si No si No si | No
9 (Participa en actividades de confraternidad que S Si Si
organiza la institucion?
. Tiene participacion en los sistemas de planificacion : . .
10 |57 " Si Si Si
institucional?
1 (Ha participado en actividades de capacitacion con el S S S
fin de mejorar su rendimiento?
Usted encuentra apoyo en sus compafieros para . ) .
12 ¢ A apo) t ; si si si

realizar actividades que beneficien a la institucion?

DIMENSION 4: Politicas de personal Si No Si No | Si | No
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(Considera que su remuneracion se encuentra acorde

13 .. N
al régimen al que pertenece?

Si Si

Si

(Existe un trato igualitario entre todos los
14 | colaboradores sin importar las actividades que | Si Si
realizan?

Si

(Considera que el clima laboral en la institucion es el
15 | adecuado para el desarrollo de sus actividades de | Si Si
forma remota?

Si

(La institucion a través del area correspondiente ha
16 | tenido interés de su bienestar social durante el tiempo | Si Si
que lleva trabajando de forma remota?

Si

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Yovera Abraham Joseé
Especialidad del validador: Magister en Gestién del Talento Humano

Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable []
DNI: 80270538

Lima, 15 de octubre de 2022.
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Firma del Experto Informante.




FIABILIDAD

Escala: Capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
928 18

Escala: Rendimiento Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,915 16
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7[ Débil
[0,7:0.8] Aceptable
[0.8 : 0.9] Bueno
[0,9 ;1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)



Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capacitacion ,172 30 ,025 ,948 30 ,147
Rendimiento laboral ,150 30 ,083 ,883 30 ,003

Estandares de coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

Valor de Rho / Rango Significado / Relacion

-0.91a-1.00 Correlaciéon negativa perfecta

- 0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

- 0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion

+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil

+0.11a+0.50 Correlaciéon positiva media
+0.51a+0.75 Correlacién positiva considerable

+0.76 a+0.90 Correlacién positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez & Fernandez, (2014)
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OFICIO N° 058-2022-SECEJE-PNP/DIRBAP-FOVIPOL/0GA-ULOG

SENORA ; EDITA ROXANA VALOIS NUNEZ
ASUNTO : Autorizacion para realizar Estudios de Tesis de Pregrado
REF. : Solicitud N° 001-ERVN-2022

Tengo el honor de dirigirme a Ud., con la finalidad de
informarle, en atencién al documento de la referencia, se AUTORIZAN a la Srta.
Edita Roxana Valois Nufiez, con DNI N° 41720498, joven Richar Antonio Tuya
Zambrano, con DNI N°71649962 para que realicen su investigacion de tesis
(Capacitaciéon y Rendimiento Laboral en el Personal Civil de la Policia
Nacional del Peru de la ciudad de Lima, 2022), en nuestra institucién.

Aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi
especial consideracién y deferente estima personal.

Dios guarde a Ud.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CALLAO, asesor de Tesis titulada: "Capacitacion y rendimiento
laboral en el personal civil de la Policia Nacional del Perd, de la ciudad de Lima, 2022",
cuyos autores son VALOIS NUNEZ EDITA ROXANA, TUYA ZAMBRANO RICHAR
ANTONIO, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 23.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 07 de Diciembre del 2022
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