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Resumen

El presente estudio, tuvo como objetivo identificar la relacion entre la
capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas 2022. La investigacion fue de enfoque cuantitativo
de tipo aplicada con un alcance descriptivo correlacional porque evalud el grado de
relacion entre dos o mas variables. El disefio de investigacion fue no experimental
de corte transversal porque se realizd sin manipular las variables. La poblacion y
muestra fue de 45 colaboradores. Concluyendo que, existe relacion significativa
entre la capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad
de Gestion Educativa Local, Lamas 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de
Spearman se alcanzé un coeficiente de 0,943 (correlacion positiva muy alta) y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Palabras clave: productividad, capacitacion, gestion, colaboradores, eficacia
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Abstract

The objective of this study was to identify the relationship between job
training and the productivity of employees in the Local Educational Management
Unit, Lamas 2022. The research was of an applied quantitative approach with a
correlational descriptive scope because it evaluated the degree of relationship
between two or more variables. The research design was non-experimental cross-
sectional because it was carried out without manipulating the variables. The
population and sample were 45 collaborators. Concluding that there is a significant
relationship between job training and the productivity of employees in the Local
Educational Management Unit, Lamas 2022, since the statistical analysis of
Spearman’s Rho reached a coefficient of 0.943 (very high positive correlation) and
a p value equal to 0.000 (p-value < 0.01).

Keywords: productivity, training, management, collaborators, effectiveness
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l. INTRODUCCION

Las instituciones son consideradas como entes irrepetibles integrados por
un grupo de personas, creada de manera intencional para cumplir con un propgsito
especial el cual se obtiene por medio del esfuerzo organizado que realizan los
colaboradores y es catalogada como productiva cuando se emplean los recursos
necesarios y se ajustan los costes para cumplir con una meta.

A nivel internacional, segun los autores Franco et al. (2021) en su
investigacion desarrollada en el estado de Medellin, Colombia, mencionan que las
entidades se ven envueltas en la necesidad de mejorar constantemente su accionar
con el fin de permanecer en el mercado y ser competitivas, esto a consecuencia
que la competencia dia a dia crece en los diversos rubros y sectores. A manera de
ejemplo, dichos autores resaltan que en este siglo la productividad representa una
de las principales preocupaciones que poseen los directivos al momento de dirigir
una firma, inclusive en Japon que es considerado como uno de los paises mas
admirados por alcanzar niveles de productividad elevados. Por otra parte, Juarez
et al (2021) manifiestan que, en Querétaro, México, pese a que se conoce la gran
relevancia que posee la productividad para conseguir diferenciacion en el mercado
no se le da la atencién necesaria y tampoco se desarrollan acciones estratégicas
en aras de mejorar la organizacion de los recursos y las habilidades que posee la
fuerza laboral para que generen mayor valor en el desarrollo de sus funciones. Por
altimo, en Ecuador, acorde con la investigacion de Parra et al. (2019) causas tales
la dolencia de software tecnoldgicos, falta de programas de capacitacion y de
planes de motivacion han ocasionado graves dificultades para alcanzar el nivel de
desempeiio anhelado en los trabajadores por lo que, las metas trazadas no se
alcanzan en el tiempo previsto, aunado a ello, la calidad de produccion esperada
se ve alterada, por ende, se alude que la productividad en todas las empresas
independientemente si son estatales o persiguen fines de lucro representa una de
las principales fortalezas que posibilita alcanzar los planes y los resultados

programados.

En el Perl en sintesis al estudio realizado por Bautista et al. (2020) en Lima,
a mas de 200 instituciones peruanas resalta que de esa totalidad solo el 46%

prioriza acciones para medir la productividad por medio de la evaluacion de la



fuerza laboral, sin embargo, el 54% restante no le brinda la relevancia necesaria lo
cual se convierte en una desventaja que repercute en su nivel de posicionamiento.
Segun Rojas et al. (2020) en su analisis desarrollado en Huanuco, en el Perl
Unicamente el 30% de entidades destina parte de su presupuesto financiero para
desarrollar y fortalecer sus competencias, habilidades y conocimientos de los
colaboradores; sin embargo, existe un porcentaje elevado de empresas que no
ejecutan ningun tipo de actividad que favorezca el crecimiento profesional y
personal de los colaboradores pues lo catalogan como un gasto innecesario.
Asimismo el portal Info Capital Humano (2018) destaca que respecto a la alta
rotacion que existe en los entes, el Peru en Latinoamérica ocupa el primer puesto
el cual se encuentra representado por el 18%, es decir, las instituciones tienden a
rotar de manera esporadica a los trabajadores sin considerar los gastos en los que

se incurren y el tiempo que se necesita para adiestrarlos.

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, se ha observado que el
personal no cumple debidamente con los objetivos trazados a nivel personal y
grupal lo cual perjudica directamente los resultados obtenidos al finalizar el
ejercicio. Asimismo, se ha notado que la productividad laboral se encuentra
condicionada bajo dos elementos fundamentales: el primero se basa en la eficacia
pues se notd que una gran parte de la fuerza laboral desconoce a cabalidad sus
funciones establecidas mediante el ROF y MOF generando duplicidad de labores y
pérdida de tiempo en actividades que no generan valor a su puesto de trabajo, por
otro lado, se ha visto que los trabajadores no utilizan de manera adecuada los pocos
recursos y capacidades que posee la institucion generando pérdidas cuantiosas
que alteran el presupuesto de la entidad, a ello se suma, que los colaboradores no
se involucran de manera activa y voluntaria en las actividades que se desarrollan
fuera y dentro de la organizacion, dejando entrever su bajo nivel de compromiso.
En cuanto al factor de eficiencia, se resalta que dado a la excesiva carga laboral
gue poseen los colaboradores estos no logran cumplir dentro del plazo establecido
con los objetivos y metas trazadas, ademas se resalta que gran parte de la fuerza
laboral no aporta ideas innovadoras que permitan resolver los problemas que

perjudican la gestion interna. Se menciona que el ente no realiza evaluaciones de
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desemperio periddicas para conocer el nivel de aportacion individual que posee el

colaborador respecto al cumplimiento de la vision institucional.

En base a lo expuesto en los parrafos anteriores se ha propuesto como
problema general: ¢Cual es la relacion entre la capacitacion laboral y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022? y como problemas especificos: 1. ¢Cuél es la relacion entre la
transmision de informacion y la productividad de los colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas 20227 2. ¢ Cual es la relacion entre el desarrollo
de habilidades y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestidn
Educativa Local, Lamas 2022? 3. ;Cual es la relacién entre el desarrollo de
actitudes y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa
Local, Lamas 20227 4. ;Cudl es la relacion entre el desarrollo de conceptos y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestiébn Educativa Local,
Lamas 20227

La presente investigacion se justifica bajo los siguientes criterios:
Justificacion tedrica, pues ha apoyado que la teoria de autores reconocidos que
permiten reforzar la tesis planteada en el estudio y se pretende contribuir de modo
positivo a la comunidad. Para la variable capacitacion laboral se ha considerado
como autor principal a Chiavenato (2011) en su libro titulado: Administracién de
recursos humanos: El capital humano de las organizaciones (9 na ed.) y para la
variable productividad se ha considerado como autores principales a Robbins y
Judge (2013) en su libro titulado: Comportamiento organizacional (15 va ed.).
Justificacién practica, servirAd para que la Unidad de Gestién Educativa Local
Lamas, concentre sus esfuerzos para mejorar los resultados que alcanza la fuerza
laboral, desarrolle capacitaciones en virtud de reforzar los conocimientos del
personal y designe adecuadamente las tareas y funciones que deben asumir los
colaboradores de manera que se obtengan los objetivos trazados y se incentive a
la productividad laboral. Justificacion metodoldgica, dado que el estudio respeta el
proceso cientifico que emana toda investigacion; ademas, se considera bases
tedricas como la de Hernandez et al. (2014) y la normativa del Concytec (2018) las

cuales sirven de guia para el desarrollo metodologico del estudio. Por otro lado, se
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destaca que para obtener informacion relevante y concisa del objeto de estudio se
han adaptado los cuestionarios los cuales han sido seleccionados dado a su alto
grado de confiabilidad. Justificacion social, a través de los resultados obtenidos y
de las sugerencias se pretende mejorar el desempefio individual del personal. Asi
mismo, ejecutar acciones en pos de fortalecer las competencias cognitivas de los
colaboradores de modo que se consigan los resultados planeados. Ademas, el
estudio servira como recurso de consulta para los interesados y como base para el
desarrollo de investigaciones futuras que consideren al menos uno de los temas

gue se pretende medir.

Asimismo, se ha definido como objetivo general: Identificar la relacion entre
la capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de
Gestidon Educativa Local, Lamas 2022, y como objetivos especificos: 1. Identificar
la relaciébn entre la transmision de informacion y la productividad de los
colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022. 2. Identificar
la relacion entre el desarrollo de habilidades y la productividad de los colaboradores
en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022. 3. Identificar la relacion
entre el desarrollo de actitudes y la productividad de los colaboradores en la Unidad
de Gestion Educativa Local, Lamas 2022. 4. Identificar la relacion entre el desarrollo
de conceptos y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion

Educativa Local, Lamas 2022.

Por dltimo, se ha establecido como hipotesis general: Hi: Existe relacion
significativa entre la capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en
la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022. Ho: No existe relacion
significativa entre la capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en
la Unidad de Gestidon Educativa Local, Lamas 2022, y como hipétesis especificas:
Hii: Existe relacion significativa entre la transmision de informacion y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022. Ho1: No existe relacion significativa entre la transmision de informacion
y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022. Hi2: Existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
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Lamas 2022. Ho2: NoO existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades
y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Lamas 2022. His: Existe relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022. Hos: No existe relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y
la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022. His: Existe relacion significativa entre el desarrollo de conceptos y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022. Hos: NO existe relacion significativa entre el desarrollo de conceptos y
la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.
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Il. MARCO TEORICO

En relacion a los trabajos anteriores se considero investigaciones, iniciando
por el &mbito internacional se cité a Lucas (2019) en su investigacion desarrollada
en Manta, Ecuador, tuvo como objetivo general conocer la percepcion de la fuerza
laboral sobre la capacitacion y el desempeiio laboral. Su tipo de investigacion fue
basica, disefio no experimental, la poblacion fue 354 trabajadores, la muestra fue
185 trabajadores, muestreo probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Los principales resultados fueron que, del total de colaboradores
encuestados el 73% de ellos considera que la capacitacion genera un efecto
positivo en el accionar de los colaboradores, en tanto, el 22% destaca que la
institucién se preocupa por desarrollar actividades de fortalecimiento integral que
incentiven a la fuerza laboral a ejecutar sus funciones de manera autbnomay tomar
decisiones con mayor responsabilidad y Unicamente al 5% considera que en
algunas ocasiones los talleres de capacitacion se desarrollan de manera
inadecuada. Concluyé que, respecto a la percepcion que poseen los colaboradores
en cuanto a las actividades de fortalecimiento y desempeiio el 80% destaca que es
positiva. En tanto, el 46% menciona que las actividades de capacitacion que se
desarrollan responden a las necesidades y requerimientos del area; por otro lado,
el 39% de los colaboradores manifiestan que el desempefio laboral es adecuado
puesto que la fuerza laboral se involucra de manera voluntaria en las actividades
gue desarrolla la institucion tanto dentro de ella como fuera generando sentimiento

de pertenencia y compromiso.

De igual manera, Navarrete (2018) en su investigacion desarrollada en
Ambato, Ecuador, tuvo como propdsito conocer de qué manera la capacitacion
laboral impacta en el desempefio que se obtiene en el desarrollo de las funciones.
Su tipo de investigacion fue descriptivo, disefio no experimental, enfoque
cuantitativo, la poblacion y muestra fue 100 trabajadores, muestreo no
probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los principales
resultados fueron que, el 63% de los encuestados manifiestan que la entidad
necesita del desarrollo de capacitaciones para mejorar y actualizar los
conocimientos que poseen los colaboradores respecto a la esencia, pilares y

valores que dan sustento a la organizacion. Concluyé que, en relacion a los datos
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obtenidos del coeficiente de Pearson se afirma que entre las variables que aborda
el estudio existe correlacion el cual se encuentra representado por un valor igual a
0.729, por tanto, se resalta que la capacitacion juega un rol imprescindible para los
objetivos y desarrollo eficiente de las tareas dado que es un proceso a través del
cual los colaboradores fortalecen sus conocimientos y adquieren las herramientas

necesarias para cumplir adecuadamente con sus funciones delegadas.

Igualmente, Garcia (2018) en su investigacion desarrollada en Querétaro,
México, tuvo como objetivo conocer en qué medida impacta la capacitacion laboral
en la productividad. Su tipo de investigacion fue correlacional- cuantitativa, disefio
no experimental, la poblacién y muestra fue 104 trabajadores, muestreo no
probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los principales
resultados fueron que, la capacitacién impacta positivamente en la productividad ya
gue por medio de ella los colaboradores adquieren las destrezas necesarias para
encaminar sus actividades hacia una meta determinada, mejora su nivel de
conocimiento respecto a su puesto de trabajo y permite asumir los retos
profesionales como parte de su crecimiento personal. Concluyé que, cada resultado
gue obtuvieron a través del coeficiente de Rho spearman dan cuenta que entre las
variables existe relacion positiva fuerte, esto permite entender que por medio de la
capacitacion se mejora la manera en como los colaboradores realizan su trabajo.
Ademas, el estudio muestra que las relaciones mas fuertes corresponden a
resultado versus eficiencia, resultado versus eficacia y comportamiento versus
objetivos, los cuales han obtenido valores estadisticos de 0.894; 0.873 y 0.873

respectivamente.

Asimismo, Sango (2018) en su investigacion desarrollada en Ambato,
Ecuador, tuvo como proposito establecer como la variable capacitacion influye en
la productividad de los colaboradores. Su tipo de investigacion fue descriptivo,
disefio no experimental, la poblacion fue 1080 trabajadores, la muestra fue 292
personas, muestreo probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Los resultados fueron que, respecto a la variable de capacitacion se
obtuvo que el 13% de los encuestados indica que dicha variable nunca favorece a

la consecucion de metas previstas, en tanto, el 14.4% manifestdo que casi nunca
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estas acciones se desarrollan en concordancia a las necesidades que presenta el
puesto de trabajo y el colaborador, aunado a esto, el 15.4% menciona que a veces
las capacitaciones son beneficiosas, asimismo, el 32.9% indica que casi siempre
favorecen la sinergia interna y, por ultimo, el 24.3% asevera que la capacitacion
contribuye de manera significativa al desarrollo organizacional y crecimiento
profesional; dicha informacién permite destacar que si bien es cierto la capacitacion
representa un pilar imprescindible para el alcance de los resultados anhelados ésta
aun posee falencias respecto a las modalidades en como se desarrolla, pues los
colaboradores mencionan que se ejecutan sin considerar las necesidades reales
gue posee la entidad. Concluy6 que, basandose en los datos estadisticos recogidos
se asevera que existe relacion significativa entre las variables esto a raiz que el
nivel de sig. fue 0.05 y el nivel de confiabilidad fue del 95%; por tanto, se indica que
la capacitacion es un hecho trascendental que hace a los colaboradores ser
eficientes en su trabajo y ser altamente competitivos lo cual favorece a la empresa
ya que mejora los resultados obtenidos en su ejercicio y por ende genera mayor
valor a los que hacen uso de sus servicios y/o productos.

De la misma manera, Duran y Gomez (2017) en su investigacion
desarrollada en Santander, Colombia, tuvieron como objetivo identificar los factores
que mejoran la productividad de los colaboradores. El tipo de investigacion fue
descriptivo, disefio no experimental, cuantitativo, la poblacién y muestra fue 41
colaboradores, muestreo no probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Los principales resultados fueron que, la variable dependiente es
concebida como un factor relevante que permite mejorar los resultados de la
empresa, asi como orientar a la organizacién hacia la consecucion de la vision
plasmada, por medio de ella se mejora las prestaciones a los colaboradores y se
aumenta su nivel de compromiso para ejecutar el plan disefiado. Concluyeron que,
se ha podido concretar que los colaboradores poseen un nivel de productividad
bueno, pues segun los datos analizados el nivel de productividad oscila entre el
73% al 90%, siendo variable de acuerdo a las oficinas analizadas; por ejemplo, en
la oficina 4 los colaboradores posee un nivel del 78%, en tanto, en la oficina nimero

5 que presentan en cuanto a la prodcutividad los colaboradores en sus tareas es
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del 68%; dichos resultados fluctian de acuerdo a las funciones que poseen y la

posicion que ocupa dentro de la estructura jerarquica.

Para finalizar este primer aparatado se cité a Alvarado y Suarez (2018) en
su investigacion desarrollada en Guayaquil, Ecuador, tuvieron como objetivo
general disefiar un plan de mejoramiento laboral de la empresa Transp Enangeal
S.A. Su tipo de investigacion fue descriptivo, alcance exploratorio, enfoque
cuantitativo, la poblacion y muestra fue 26 colaboradores, muestreo no
probabilistico, las técnicas utilizadas fueron la encuesta y la entrevista y los
instrumentos fueron el cuestionario y la guia de entrevista respectivamente. Los
principales resultados fueron que, el problema que existe dentro de la empresa son
la falta de recursos y mala organizacion de las tareas, estos problemas se deben a
la falta de evaluaciones y auditorias, por tanto, los colaboradores consideran que
se deben crear herramientas que permitan mejorar sus funciones y con ello elevar
su nivel de productividad. Concluyeron que, la productividad que alcanzan los
colaboradores se ve notarialmente afectada dado a la carencia de capacidades e
instrumentos de gestidn los cuales impiden alcanzar las metas en el plazo previsto
y dificulta la generacion de valor dentro de la cadena productiva. Aunado a esto, el
estudio mostré que existe desmotivacion en los colaboradores esto dado a la falta
de reconocimiento de los directivos; todo lo mencionado coloca a la empresa en

una situacion de desventaja respecto a otras entidades del mismo sector.

A nivel nacional, Silva (2019) en su investigacion desarrollada en Lima, Perd,
tuvo como objetivo conocer de qué manera se relacionan las variables de
capacitacion laboral y productividad. Su tipo de investigacién fue basica, disefio no
experimental, de corte transversal, la poblacion fue 1000 trabajadores, la muestra
fue 63 trabajadores, muestreo probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Los principales resultados fueron que, de acuerdo a la encuesta
realizada a los colaboradores se obtuvo que el nivel de productividad es bajo en un
89.6%, esto da entender que mientras menos capacitado este el colaborador mas
tiempo le llevara alcanzar los objetivos y metas delegadas. Concluyé que, por
medio del estadistico de correlacibn de spearman que tiene como finalidad

determinar el valor correlativo que existe entre las variables se obtuvo un valor de
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0.362, el cual refiere que existe una correlacion de tipo directa deébil; dicha
afirmacion es reforzado dado a que el valor obtenido de p fue inferior a 0.05. Por lo
expuesto, se entiende que mientras no se desarrollen actividades de reforzamiento
la productividad que alcance los colaboradores en su puesto de trabajo no se

incrementara.

Asimismo, Cotrina (2019) en su investigacion desarrollada en Trujillo, Peru,
tuvo como objetivo general conocer la forma en la que la capacitacion incide
significativamente en el desempefio de los colaboradores. Su tipo de investigacion
fue descriptiva, disefio no experimental, transaccional, la poblacién y muestra fue
52 trabajadores, muestreo no probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Los principales resultados fueron que, la capacitaciéon de acuerdo
a los encuestados es imprescindible en un 89.75%, pues permite al colaborador
fortalecer sus saberes y destrezas al mismo tiempo orienta sus actividades hacia la
consecucion de un fin determinado. Por medio de la capacitacion se pretende
perfeccionar las labores que se realizan diariamente poniendo en practica lo
aprendido en el cargo. Concluy6 que, luego de haber procesado la informacion en
se halloé un valor de correlacion de spearman = 0.748 el cual sirve de base para
afirmar que existe relacion directa y positiva, aunado a esto, el valor de sig. fue de
0.000 dando a entender que el tipo de relacion que existe es significativo. Por lo
tanto, se entiende que la capacitacion permite al lider, jefe o supervisor detectar las
brechas o areas de mejora en las cuales se necesita trabajar para fortalecer el

desempefio organizacional a nivel individual y departamental.

También, Palacios (2018) en su investigacion desarrollada en Chimbote,
Perd, tuvo como propdsito conocer el tipo de relacion que subyace entre la
capacitacion y la productividad de la fuerza laboral. Su tipo de investigacién fue
descriptiva, disefio no experimental, correlacional, la poblacion y muestra fue de 13
colaboradores, muestreo no probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Los principales resultados fueron que, en cuanto a la variable
independiente ésta es considerada como regular en un 46.2% esto a consecuencia
que los talleres de capacitacion y adiestramiento se desarrollan sin considerar el

cargo que ocupa el colaborador dentro de la organizacion y sin tener en cuenta sus
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areas de mejora, por lo que, los resultados que se obtienen luego de su realizacion
son diferentes y no se consiguen el impacto deseado. Concluyd que, en base al
coeficiente de spearman se afirma que los conceptos se relacionan de manera
positiva, ya que el valor obtenido fue de 0.640, a ello se suma que el resultado de
p = 0.018 dando a entender que el tipo de correlacion es significativa. Los datos
obtenidos conllevan a determinar que los clientes se sienten contentos con los
objetivos propuestos y por ende orientan sus conocimientos, competencias y

actitudes hacia su alcance oportuno.

Igualmente, Meza y Pezo (2021) en su investigacion desarrollada en
Tarapoto, Perd, tuvieron como objetivo establecer cémo se relaciona la
capacitacion y el desempefio laboral. Su tipo de investigacion fue aplicada, disefio
no experimental, nivel descriptivo correlacional y corte trasversal, la poblacion fue
114 colaboradores, la muestra 88 colaboradores, muestreo probabilistico, la técnica
la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los principales resultados fueron que,
respecto a la primera variable se ha obtenido percepciones divididas, puesto que el
46.6% del total de encuestados lo catalogan como regular, en tanto, para el 28.4%
es deficiente y por ultimo solo el 25% es eficiente, este ultimo resultado se mostro
con mayor preponderancia en los puestos directivos en los que es esencial
mantearse actualizado sobre lo que ocurre en el exterior con el fin de adoptar
medidas para hacer frente a los retos. Concluyeron que, existe relacion significativa
y positiva pues el resultado del procesamiento de datos obtenidos a partir del
coeficiente de Pearson fue igual a 0.693 y el p valor hallado fue inferior a 0.05, por
tanto, existe suficiente informacién cuantitativa para aceptar la Hi. En ese sentido
se afirma que a partir de la capacitacion se obtienen los beneficios lucrativos y se
mejora la calidad de trabajo que desarrollan los colaboradores dentro de su puesto

de trabajo.

De igual modo, Arcentales (2021) en su investigacion desarrollada en
Tarapoto, Peru, tuvo como objetivo conocer por medio de datos cuantitativos el
valor correlativo que existe entre el compromiso y la productividad laboral. Su tipo
de investigacion fue basica, disefio no experimental, transversal y descriptivo

correlacional, la poblacion fue 429 colaboradores, la muestra 50 trabajadores,
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muestreo probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los
principales resultados fueron que, respecto a la variable dos solo el 8.92% posee
un nivel de productividad laboral muy alto, esto da entender que dentro de la entidad
estatal existe problemas para gestionar adecuadamente al talento humano los
cuales descansan de manera particular sobre la falta de herramientas de gestion,
la débil realizacién de camparfas de adiestramiento o capacitacion, la monotonia y
la adolescencia de planes de motivacion. Concluy6 que, existe evidencia de una
correlacién de tipo positiva y significativa las cuales se sustentan en el valor que se
obtuvo del coeficiente de Pearson que fue 0.944 y el p- valor = 0.05; estos
resultados permiten determinar que existe cierto grado de compromiso de parte de
los colaboradores por conseguir los objetivos y metas que se le han sido trazadas

a nivel individual y grupal.

Por dltimo, se incluy6 a Pérez (2018) en su investigacion desarrollada en
Tarapoto, Peru, tuvo como objetivo conocer cudl es el impacto que posee la gestion
por competencias en la productividad. Su tipo de investigacion fue descriptivo,
disefio no experimental, correlacional, de enfoque cuantitativo, la poblacion y
muestra fue 21 colaboradores, muestreo no probabilistico, la técnica la encuesta y
el instrumento el cuestionario. Los principales resultados fueron que, los
colaboradores encuestados dan cuenta que la productividad se sitda en un nivel
elevado del 67%, esto a causa que existe interés de parte de los colaboradores
para optimizar los recursos, ser altamente eficiente en el desarrollo de sus labores
y organizar sus actividades de tal manera que permita seguir con los siguientes
procesos sin inconvenientes. Concluy6é que, los conceptos presentan un nivel
correlativo positivo muy fuerte los cuales se deben a que el valor obtenido del
coeficiente de Pearson fue 0.843 y dado a que el p-valor fue 0.000; dichos datos
evidencian que la variable independiente influye en un porcentaje igual al 71.6%
sobre la variable dos. A partir de ello, se afirma que la Gpc es un conglomerado de
saberes y habilidades que permiten materializar los objetivos planificados,
mostrando los conocimientos y experiencia de los colaboradores para solucionar

un problema y generar valor.
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En lo concerniente al sustento tedrico de la capacitacion laboral, Chiavenato
(2011) lo conceptualiza como el proceso a través del cual el recurso humano de las
diferentes areas y departamentos que integran la organizacién adquieren los
conocimientos, destrezas y competencias necesarias para desarrollarse
eficientemente en su puesto de trabajo. Dicha variable permite la transmision de
informacion valiosa relacionada con la praxis de trabajo, los roles a asumir y las
actitudes que se debe tener para desarrollar una tarea en un ambiente determinado.
En cambio, para Honores et al. (2020) es el proceso a través del cual una entidad
busca que los colaboradores obtengan los conocimientos y competencias que les
permitan desempefarse sin errores que puedan perjudicar notoriamente el
accionar empresarial, en el cual se impulsa estratégicamente el proceso de
aprendizaje.

Bajo la mirada de Obando (2020) la CL se constituye como un medio a través
del cual se fortalecen las capacidades y competencias de los individuos que
integran una determinada institucion, por lo general estd se desarrolla con la
finalidad de que las personas se conviertan en agentes mas productivos,
innovadores y que contribuyan con sus acciones al alcance de los propésitos. A su
vez Vilchez et al. (2019) lo catalogan como el procedimiento que permite reforzar,
modificar y fortalecer las actitudes de los colaboradores con la finalidad de que se
cumpla oportunamente los propdésitos y planes, de igual modo, pretende ayudar a
los colaboradores a utilizar sus capacidades para conseguir €xito en sus funciones.
En ese sentido, Gonzales y Cereceda (2020) manifiestan que la CL es una ventaja
competitiva que permite al usuario interno aportar significativamente a los
resultados en un lapso de tiempo previsto, siendo esta una metodologia altamente
eficiente para adicionar valor a los colaboradores, grupos de personas y a la
organizacién en general.

Para Castagnola et al. (2020) la variable en estudio se encuentra relacionada
con los subsistemas que coexisten en el seno empresarial. La falta de esta actividad
puede acarrear fallas graves a nivel operativo y repercutir de manera negativa en
el sistema técnico- administrativo, por ello es importante que los directivos disefien
estrategias, programas e instrumentos en todos los niveles y cargos de la estructura
organizacional para fortalecer el proceso de ensefianza- aprendizaje e influir en el

cumplimiento de las metas. Asimismo, Castafieda et al. (2016) destacan que la
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capacitacion es una actividad que se encuentra relacionada con el adiestramiento
mMAas no son sindnimos, puesto que la primera tiene como fin fortalecer las
competencias y saberes previos de los colaboradores en virtud de sus areas de
mejoras dentro de su cargo, de modo que, se logre lo acordado y se incentive hacia
la competitividad; en tanto, el adiestramiento se realiza cuando un colaborador
posee poca experiencia en el cargo que ha sido contratado o cuando se contrata

para desarrollar una tarea diferente.

Respecto a la importancia de la capacitacion laboral, Medina et al. (2021)
puntualizan que la capacitacion es un método imprescindible que permite gestionar
de manera eficiente la organizacion sea esta lucrativa o no. Hoy en dia este hecho
no pasa por desapercibido en ninguna institucién, puesto que su rol consiste en
perfeccionar el hoy para cosechar frutos mafiana. Bajo ese devenir de ideas,
Labrador et al. (2019) sostienen que la CL beneficia directamente a la compafia ya
que amplia los conocimientos que poseen los colaboradores en su cargo, brindando
el soporte necesario para que estos actien de manera innovadora y competitiva;
ademas, permite obtener mayores beneficios financieros, promueve una imagen
positiva al exterior, fortalece los canales de comunicacion, refuerza las relaciones
que existen entre el lider- subordinado, facilita al momento de tomar decisiones y
se proyectan los resultados futuros considerando los recursos y desafios actuales.

Por su parte, Durdn y Martinez (2020) indican que los beneficios que se
producen a causa de la capacitacion se traduce en: mejora la capacidad para que
cumplan los retos que suscitan en el exterior, permite manejar adecuadamente los
problemas y riesgos que podrian alterar el orden interno, fortalece la confianza
entre los miembros, consolida las relaciones interpersonales y el desarrollo
individual, produce mayor nivel de satisfaccion dentro del cargo, brinda una visién
holistica de la empresa destacando su mision, vision y principios, incrementa el
nivel de compromiso para alcanzar las metas y planes, permite ejecutar diversas

acciones en las areas y promover a los colaboradores que mejor se desempefian.

La relevancia que posee el tema abordado conforme al criterio de Hidalgo et
al (2020) es: coadyuvar a la empresa alcanzar el éxito esperado, por medio del
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desarrollo de esta actividad se incrementa el nivel de productividad de la fuerza
laboral direccionandolos hacia el alcance de los objetivos institucionales. Brida el
respaldo necesario al talento humano, permite que los clientes internos incorporen
herramientas innovadoras como parte de sus actividades diarias que le permitan
mejorar sus resultados y optimizar los recursos que se le han sido delegados. 3.
Promueve un buen clima de trabajo, fortalece las relaciones entre los colaboradores
de la institucion de modo independiente al cargo que ocupe dentro de la estructura

organizacional.

Las etapas que posee la CL de acuerdo a Ferrando y Callohuanca (2020)
son: 1. Analisis. Tiene como principal objetivo detectar un conjunto de necesidades
dentro del aparato organizacional, las cuales puede ser antiguas, actuales o
venideras. 2. Disefio. Hace referencia al acondicionamiento del plan en aras de
priorizar las capacitaciones que necesitan ser ejecutadas con mayor urgencia. 3.
Desarrollo. Consiste en realizar y gestionar el plan de capacitacion estableciendo
su tiempo de duracién, quién lo ejecutard, donde se realizard y en qué tiempo se
llevara a cabo 4. Evaluacion. Esta etapa se realiza luego de haber efectuado la
capacitacion tiene como fin examinar y analizar a detalle los resultados obtenidos

antes de la capacitacion y los logros que se han conseguido posteriormente.

Segun Parra y Rodriguez (2016) existen dos directrices que toma la
capacitacion, la primera esta estrechamente vinculada con la accion empresarial y
la segunda es analizada a través de la perspectiva del colaborador. Dentro de la
primera, la variable de estudio es catalogada como un instrumento que puede ser
usada para brindar el soporte necesario a las actividades y planes que se pretenden
ejecutar, los cuales permiten seguir en competencia en el mercado y marcar
diferencias notorias entre entidades que pertenecen al mismo sector. Desde la
mirada del cliente interno, la capacitacion es vista como plurivalente ya que este se
beneficia de manera directa de las capacitaciones o talleres que se realizan. Toda
capacitacion es supervisada bajo un coordinador o responsable y los conocimientos
gue se imparten dentro de ella sirven para desempefnarse de manera eficiente en

el puesto de trabajo, también puede ser util para laborar en otra empresa o en un
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puesto diferente al que viene desarrollando actualmente (Ferrando y Callohuanca,
2020)

De acuerdo a Zambrano et al. (2020) los tipos de capacitacion son: a.
Inductiva. Es aquella que se realiza con el fin de integrar a un nuevo colaborador a
la empresa, donde se esclarecen los objetivos que se pretenden obtener y se
describe el ambiente sobre el cual se desarrollara las funciones. b. Preventivas.
Como su nominacion lo indica estd direccionada a prever los cambios que se
produciran en el colaborador a causa de factores internos, como el paso de los afios
el cual perjudica notoriamente sus habilidades y externos como el avance de la
tecnologia, que con el transcurrir del tiempo va quedando obsoleta y se presentan
nuevas innovaciones. c. Correctivas. Esta direccionada a solucionar los problemas
0 contingencias que pueden originarse a causa del mal desempefio. Su fuente de
origen se remite a la obtencidon de informacién de la evaluacién de desempefio,
misma que puede ser realizada de manera trimestral, semestral o anual. d. Linea
de carrera. Este ultimo tipo de capacitacion posee semejanza con la preventiva con
la Unica diferencia, que esta orientada a proveer al cliente interno de conocimientos
especificos para ocupar un puesto diferente dentro de la organizacion, el cual
implica mayor responsabilidad, exigencia, dinamismo y proactividad (Zambrano et
al, 2020)

Ademas, Hidalgo et al. (2020) explican que la CL puede efectuarse por medio
de las siguientes modalidades: 1. Adiestramiento. Persigue como fin impartir
conocimientos orientados a obtener la vision de la empresa y guarda estrecha
relacion con el medio en el que se desenvuelve. 2. Actualizacion. Tiene como
propésito actualizar los saberes de los trabajadores y en ganar experiencia en
sintonia al avance cientifico y tecnolégico que se genera en el exterior y que influye
directa o indirectamente en el desarrollo de una actividad. 3. Profesionalismo.
Posee como fin orientar al cliente interno hacia el dominio completo de una
actividad dentro del proceso productivo. 4. Perfeccionamiento. Se debe ampliar y
reforzar las aptitudes de la fuerza laboral en aras de obtener un mayor nivel de
productividad y gestionar adecuadamente las habilidades directivas. 5.

Complementarias. Tiene como finalidad intensificar la formacidn teorica y practica
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de un colaborador que posee conocimientos someros sobre lo que ejecuta y que
necesita reforzarse para alcanzar un mejor nivel de desenvolvimiento (Hidalgo et
al, 2020).

Por su parte, Salgado et al. (2017) sugieren que la capacitacion puede
efectuarse en los siguientes niveles (a) Basica. Esta orientada al personal que
ingresa a la empresa o0 que lleva poco tiempo dentro de un area; tiene como
finalidad propiciar informacion y competencias necesarias para un determinado
puesto de trabajo. 2. Intermedio. Este se desarrolla en el personal que necesita
profundizar a detalle aspectos claves de su cargo que le permitan afianzar sus
habilidades y experiencias; posee como finalidad ampliar los saberes existentes.
Este nivel también esta relacionado con la necesidad de especializacion y
mejoramiento del desempefio ocupacional. 3. Avanzado. Hace referencia al cliente
interno que necesita obtener una vision panoramica, holistica y profunda sobre un
area o cargo; su fin es disefiar cuadros de mando integral para ejecutar roles de
mayor responsabilidad y rango dentro de la compaiiia.

Por otro lado, Moreno et al. (2018) sustentan que existe relacién entre la
capacidad y el desempefio la cual puede ser explicada partir de los siguientes
factores: Es un indicador cuantitativo, que mide el uso de los recursos para el disefio
de un producto y/o servicio, examinando la relacién que existe entre productos
terminados y los materiales empleados. Productividad laboral, valla las tareas que
son ejecutadas durante la jornada laboral que bien pueden ser valoradas a nivel
individual o grupal. Factor integral de la productividad, incluye la distribucion de los
recursos, organizacion del personal, inversiones, materiales adquiridos, energia

utilizada y contrataciones realizadas.

Las dimensiones de la capacitacion laboral son expuestas por Chiavenato
(2011) siendo estas:

Transmisiéon de informacién. El flujo de informacion es un elemento
imprescindible para realizar talleres de capacitacion. El desafio consiste en
suministrar datos concisos a los adiestrados, por lo general la informacion esta

ligada al desarrollo de labores, el disefio de productos, la estructura organizacional
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que posee la empresa, la linea de mando, las normas de convivencia, reglas

politicas, entre otros (Chiavenato, 2011)

Desarrollo de habilidades. Se enfoca en como es un colaborado en sus
competencias y conocimientos que estan relacionados con los roles que emana el
puesto de trabajo. Este tipo de capacitacion esta direccionada hacia las actividades

que se efectuaran durante la jornada laboral. (Chiavenato, 2011)

Desarrollo de actitudes. Tiene como finalidad modificar el comportamiento y
las actitudes de la fuerza laboral, de manera que, se conviertan en acciones
favorables que generen valor a la institucion; ademas, estan direccionadas a
incrementar el nivel de motivacion para cumplir satisfactoriamente con los
propésitos delegados. El desarrollo de actitudes a su vez implica la adquisicion de
nuevas praxis de trabajo sobre todo en relacién a los trabajadores que tienen

contacto directo con los clientes o usuarios externos (Chiavenato, 2011)

Desarrollo de conceptos. Los talleres de capacitacion estan dirigidos a
promover y elevar los conocimientos y capacidades de todos los integrantes de la
institucién, afianza la filosofia de trabajo, ademas, facilita el desarrollo de
estrategias o modificacién de algin proceso que no se esté desarrollando de modo
adecuado. Esta ultima dimension, permite a los gerentes y lideres organizacionales
pensar prospectivamente y fuera de la caja con la finalidad de salir de la zona de

confort y obtener mejores resultados. (Chiavenato, 2011)

Para la variable productividad se cit6 como autores principales a Robbins y
Judge (2013) lo definen como el nivel mas elevado que alcanza un colaborador o
un grupo de individuos en el desarrollo de sus tareas y actividades; se dice que una
empresa es altamente productiva cuando logra obtener los propdsitos trazados al
menor costo y con la menor cantidad de recursos o insumos sin alterar la calidad
final. Por lo expuesto, se entiende que este concepto de estudio esta intimamente
relacionado con la inteligencia con la que se manejan y distribuyen los recursos

internos.
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En tanto, Jiménez y Alvarado (2018) lo conceptualizan como el resultado que
se obtiene del equilibrio que coexiste del usufructo de los colaboradores con la
tecnologia, los recursos materiales y financieros, siempre y cuando se consiga una
combinacion sinérgica que permita mantener y distribuir estratégicamente los
recursos. También, Baltodano y Oswaldo (2020) definen a la variable como el
resultado que se genera a causa de la toma de decisiones respecto a la
incorporacion de un nuevo proceso, manejo de recursos, cantidad de productos a
comercializar, también esta vinculada con el uso de la tecnologia y a la adaptacion

al cambio

Ademas, Ramirez et al. (2020) sugieren que la productividad puede ser
analizada desde dos posturas diferentes, uno por medio del desempefio y a través
de la oOptica financiera. La primera centra su interés en la cantidad de bienes
producidos en un tiempo determinado; este tipo de productividad es abordado por
medio del trabajo dependiendo Unica y especificamente de la cantidad de bienes
producidos, es decir, de las funciones efectuadas. En tanto, la segunda se basa en
el valor que este obtiene en el mercado, ademas, se mencionan que este tipo de
productividad también mide y valora la eficiencia a nivel gubernamental y

organizacional.

Desde la perspectiva de Quijia et al. (2021) toda organizacion se crea con
un propoésito especifico y es el de ser altamente competitiva. Para que un individuo
sea eficiente en sus labores debe en primer lugar distribuir adecuadamente su
jornada laboral, coadyuvar a la materializacién de los fines que persigue la entidad,
destinar la energia necesaria para desarrollar sus actividades, primar la solucion de
los problemas que mas urgen y por Gltimo usar las herramientas e instrumentos
disponibles para favorecer al crecimiento organizacional. Bajo este preambulo el
concepto en estudio esta relacionado con los resultados que se obtiene a partir del
desarrollo de un conjunto de operaciones o procesos, por tal motivo, se aduce que
mientras mejores resultados que se obtengan en un determinado ejercicio mayor
sera el nivel de productividad.

En ese sentido, Ortiz y Ortiz (2019) indican que los tres elementos que

inciden de manera significativa en la motivacion de un colaborador para ser
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altamente eficientes son: los propositos personales, la relacion que existe entre la

consecucion de los fines personales y la productividad.

En relacion a su importancia, Jaimes y Rojas (2015) enfatizan que cuando la
productividad se incrementa la organizacion genera beneficios colaterales los
cuales producen cambios significativos a favor de la entidad y los colaboradores
que brindan su servicio a ella, esto se ve reflejado en la produccion esbelta, en los
precios competitivos, en la estabilidad del mercado, en su nivel de posicionamiento
y en la penetracion a nuevos nichos y/o segmentos de mercado, por ende, la
compainiia alcanza mayores beneficios lucrativos y genera valor a los usuarios que
hacen uso de los bienes.

Aunado a esto, Lara et al. (2021) establecen que el grado de calidad de los
colaboradores y los sistemas que la empresa posee permiten cumplir con las
actividades oportunamente. Bajo ese marco se asume a la variable en estudio como
el nivel de desenvolvimiento que muestra cada trabajador para ejecutar sus labores
el cual guarda relacion con las exigencias, necesidades y retos que emana el cargo,
de tal manera que, se convierta en un agente estratégico para cumplir con las tareas

delegadas y alcanzar oportunamente las metas propuestas.

Por su parte, Velasquez (2015) indica que la productividad es imprescindible
para materializar los objetivos fijados a nivel individual e institucional, por lo que la
participacion de los colaboradores, las actividades, metodologias, procedimientos
y la cultura inherente a la entidad son necesarias para su mantencion vy
competitividad. En ese sentido, se afirma que la productividad es una variable de
suma relevancia para gestionar el recurso humano y organizar las actividades de
tal manera que cada proceso y sistema guarde congruencia con el objetivo que se
pretende alcanzar.

Con una mirada similar Agudelo y Escobar (2022) sustentan que, en las
empresas privadas el aumento de la productividad permite generar mayores
utilidades, mejorar el rendimiento de los activos, invertir en el desarrollo de nuevos
productos y obtener mayores ganancias. El disponer de mayores utilidades permite

invertir en nuevos proyectos y generar mayores plazas de trabajo, por tanto, el
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incremento de la variable contribuye significativamente al crecimiento de las

compainiias y el desarrollo social.

De acuerdo a Fontalvo et al. (2017) los factores que intervienen de manera
directa en la productividad laboral estan asociados a: 1. Clima organizacional. Un
clima de trabajo positivo favorece el desenvolvimiento de los colaboradores y el
cumplimiento de los objetivos centrales que persigue la organizacion por medio de
la existencia de un mayor sentimiento de compromiso, en tanto, un clima laboral
negativo genera que la fuerza laboral se aisle de la institucion, no participe en las
actividades que se pretenden ejecutar y se muestra indiferente a las metas
definidas. 2. Innovacion. Existen tres criterios que lo promueve, siendo estos: a.
procesos de calidad, el cual impacta de manera directa en el performance de los
bienes que comercializa la empresa, b. gestion estratégica integral, por medio de
la cual se planea las actividades y estrategias a desarrollar para optimizar los
recursos y capacidades y c. alineacion a la estrategia, descansa en la adopcion de
praxis de mejora continua. 3. Calidad. Es entendida como un estandar o
requerimiento que todo producto y servicio debe disponer para ser competitivo y
aceptado por el publico externo, este tercer factor a su vez involucra a la cultura,

procesos, eficiencia e innovacion.

Los elementos que repercuten en la productividad de acuerdo con Diaz y
Toscano (2021) son: rendimiento, competencias laborales y organizacién de
trabajo, los elementos mencionados con antelacién guardan relacién directa con
las caracteristicas y comportamientos de los colaboradores en la organizacion que
lo emplea. Es deber de los directivos gestionan adecuadamente la productividad a
través de la medicién de indicadores y criterios que permitan cuantificarla; por otro
lado, las entidades deben asegurarse que toda la fuerza laboral de manera
independiente al cargo que ocupe realice los esfuerzos necesarios para conseguir
los objetivos, evaluando de manera paulatina su comportamiento y accionar y a
razon de los resultados obtenidos realizar capacitaciones y establecer politicas de
compensacion.

En cambio, Jaimes et al. (2018) aseguran que la variable en estudio se

encuentra integrada por cuatro elementos claves, siendo estos: 1. Creatividad.
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Consiste en desarrollar nuevos productos a partir del aprovechamiento del avance
de la tecnologia y la globalizaciéon. 2. Educacion. se fortalece los conocimientos,
capacidades y destrezas de la fuerza laboral en pos de mejorar su comportamiento
y predisposicion para dar cumplimiento a los planes y objetivos trazados. 3.
Efectividad. Esta relacionada con el uso, organizacion y distribucién de los recursos
internos. 4. Infraestructura. Esta conformada por las instalaciones fisicas, bienes,
equipos y servicios que posee la organizacion para ayudar a los usuarios internos

a desarrollar de manera efectiva sus labores.

Segun Parra y Otélvaro (2018) los tipos de productividad son: (a) Parcial,
este se deviene del resultado que se genera a causa de la transformacion de un
insumo o materia prima, (b) Factor total, se determina a través de cada elemento
que participan en el proceso productivo como son el capital humano, la técnica,
procesos, materiales, entre otros. Su valor se determina sumando cada factor que
interviene durante el proceso de transformacion, por otro lado, se mencionan que
la capacidad productiva ser4 mejor mientras mas factores intervengan durante el
proceso de fabricacién, (c) Total, se evalta en términos de unidades producidas las
cuales se generan a causa de los resultados obtenidos del capital, musculo

financiero, energia, recurso humano, materia prima, entre otras.

Siguiendo a Rojas (2020) la productividad genera las siguientes ventajas:
mayor percepcion de utilidades, una firma empresarial se vuelve altamente
competitiva cuando produce unidades o bienes de mejor calidad a un costo
moderado. Sirve como recurso para valorar el esfuerzo humano, pues a través de
las evaluaciones de desempefio se cuantifica el aporte de cada colaborador para
conseguir una meta especifica. Se induce al desarrollo, esto a raiz que la empresa
logra la eficiencia operativa la cual la coloca en una situacion de ventaja respecto
a otras instituciones que ofrecen los mismos productos o servicios. Por otro lado,
se menciona algunas desventajas: existen empresas que suelen resistirse al
cambio lo que genera retrasos en el desempefo laboral y cumplimiento de las
metas programadas.

Ademas, genera excesivas cargas administrativas, ocasionando menor

productividad y desaprovechamiento de los recursos. En algunos escenarios, la
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demanda de los servicios de acuerdo al mercado y contexto es mayor que la
productiva, por lo tanto, se requiere de la implementacidbn de estrategias
innovadoras que le permitan hacer frente a la competencia y a los retos exteriores
(Rojas, 2020)

Los principales factores macroeconomicos de la productividad, bajo la optica
de Jasso et al. (2018) son: 1. Cambio organizacional. La modificacion de la
estructura puede estar motivada por factores externos cémo son el politico, social,
cultural y crecimiento demografico los cuales alteran la capacidad y operaciones de
una empresa, por otro lado, estos factores promueven el desarrollo de la estructura
de la empresa adaptando la actividad comercial hacia un escenario mas realista y
enfocado en las necesidades que poseen el puablico. 2. Recursos naturales. Dentro
de este factor se resalta que los mas importantes estan asociados a la materia
prima, energia y recurso humano. 3. Gestion estatal e infraestructura. La
productividad ya sea esta empresarial o a nivel de pais esta sujeto al cambio de
politicas, estrategias, objetivos, normativas, reglamentos y adopcién de otros
medios; es necesario que antes de modificar o replantear algun proceso u

operacion se analice a detalle los efectos y consecuencias en las que se incurriran.

Por otro lado, Brito (2020) sintetiza que el nivel de productividad y la
capacidad competitiva e innovacion de las compafias depende grandemente de la
fuerza laboral, es decir, estd sujeto al comportamiento, accionar, habilidades,
competencias y experiencias que posee un colaborador dentro de un puesto de
trabajo, ademas, el autor resalta que las inversiones en capacitacién incrementan
notoriamente las aptitudes y destrezas del talento humano y producen mejores
significativas en el desempefio organizacional, por tanto, es deber de las
organizaciones detectar las areas de mejora de los trabajadores y a raiz de ello
establecer un cronograma de capacitaciones a efectuarse durante las proximas

gestiones, priorizando las de mayor urgencia.
De acuerdo Jiménez y Alvarado (2018), menciona que la productividad es

todo aquello que una institucion requiera de parte de sus colaboradores con el fin

de mejorar sus ganancias, siendo asi muy necesario que las instituciones estén
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constantemente capacitando a cada uno de sus colaboradores, porque depende de
ello que la empresa pueda crecer ya que son los colaboradores quienes brindan un
buen trato hacia los clientes para que pueda llevarse una mayor impresion y puedan
regresar a comprar sin necesidad de alguna queja, si bien es cierto los
colaboradores necesitan constantemente trabajar con metas.

Es por ello, que las instituciones se enfocan en ello, brindandoles bonos,
vacaciones, regalos, etc., con el fin de que un colaborador trabaje con entusiasmo
y muestre mas interés al momento de generar una venta ya que es muy beneficioso
tanto como para las instituciones y para el colaborador generando ganancias para
ambas parte, y también satisfaciendo sus necesidades de los clientes con los
mejores tratos y la mejor calidad de cada producto, para que también de esa
manera las instituciones se centren en generar mayores productos con gran

productividad del mercado. (Jiménez y Alvarado, 2018)

De otro modo Baltodano y Oswaldo (2020), indican que la productividad
cada vez es mas efectiva por parte de las instituciones ya que constantemente
deben estar en un nivel elevado para que los clientes puedan tener mas
posibilidades de elegir, la productividad de los colaboradores depende mucho de
como las instituciones traten a cada uno de ellos, ya que generan mayores ingresos
para las empresas viendo mejoria de produccién y generan mayores rendimientos
para una mejor venta que favorezcan los bienes de las instituciones, por lo tanto,
mientras un colaborador sea mas eficiente mayores beneficios obtendran las
empresas generando grandes ganancias, es asi que depende de un colaborador
que este muy capacitado para dicha meta. Asi mismo la productividad de los
colaboradores estuvo afectada durante la pandemia, ya que resaltaba mucho las
necesidades que pasaban, porque muchos de ellos no contaron con una
informacion basica y generaron desempleo por su bajo nivel en cuanto a su

productividad.

Segun Ramirez et al (2020), refieren que la productividad es importante
porque se basan en cuanto a una meta esencial que las instituciones contribuyan
con el desarrollo y evolucion de las capacidades competitivas de una organizacion

institucional, es importante que una institucion tenga planteado sus objetivos,
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incentivando a los trabajadores, asi para que exista una organizacion responsable
con las tecnologias adecuadas y asi mejoren sus actividades y puedan planificar
con un tiempo anticipado lo que quieren lograr a futuro, por ende pueden decir que
hay muchos elementos que afectan la productividad de un trabajador, es por ello,
que las empresas buscan que los trabajadores estén motivados y asi puedan

generar mayores ganancias a dichas instituciones.

Por ende, Quijia et al (2021), mencionan que la productividad en las
instituciones, son actividades que deben ser completadas en cuando a cada
planificacion que se den, de modo que se desarrollen de manera eficiente para
mejorar las habilidades que les permitan mejorar sus resultados en su dia a dia
tanto de los colaboradores como de las instituciones, con lo cual no solo se
incrementara su nivel de productividad, sino que también mejorara su nivel
competitivo para que sean mas escogidos por las personas y asi tengan mayores
preferencias en cuanto a elegir por otros.

Ademas, el personal que labora en cualquier area de las instituciones debe
estar en constante capacitacion para cuando las nuevas reglas se incrementen en
las instituciones y asi estén al dia, la cual serd de gran ayuda para mejorar sus
actitudes y conocimientos al momento de que un usuario pregunte acerca de ellos
y asi puedan tener un perfil competitivo para que estén en un nivel elevado y buscar

competir para obtener grandes beneficios (Quijia et al, 2021).

Seguidamente Ortiz y Ortiz (2019), mencionan que la productividad a veces
es ineficiente para los usuarios lo que hace que las organizaciones mejoren en
cuanto a la productividad y genere mejorias en cuanto a sus labores y sus
instalaciones que se muestren y asi den buenas expectativas de las instituciones,
ya que, muchas instituciones buscan estar al dia generando grandes
productividades para mantener a los usuarios satisfechos y asi obtengan las

mejores referencias de su entorno social.
Asi mismo Jaimes y Rojas (2015), mencionan que el personal que labora

en cualquier institucion tiene la necesidad de que sus labores sean distribuidos

entre el personal adecuado que labora dentro de dicha institucion, lo cual se basa
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en dar ordenes con respeto, con claridad y precision todas las actividades que le
corresponde de acuerdo a sus obligaciones, cumpliendo asi con los objetivos y
tareas que le encomienden, dando el respaldo para que puedan tomar buenas
decisiones al momento de ejecutar alguna actividad dicha por las instituciones; y
asi generen el bienestar para las instituciones, y de esa manera también generen
un equipo de trabajo con el cual se ayuden a obtener, mejores resultados favorables
para las organizaciones que lo necesite.

Por consiguiente, Lara et al. (2021), la productividad de los colaboradores,
es un método donde las organizaciones buscan para mejorar sus ganancias y por
ende buscan mejorar su infraestructura para que los usuarios estén satisfechos y
recomendando a dichas instituciones con el fin de cumplir los objetivos y metas que
se tracen generando grandes inversiones con el convenio de las personas para
atraer mayores clientes, ya que las instituciones se responsabilizan en obtener
buenos resultados para el bienestar de cada uno de los usuarios y trabajadores.

Por consiguiente, Agudelo y Escobar (2022), la productividad laboral es un
es un proceso donde es muy necesario que el talento del personal facilite sus
labores al momento de emplearlos con los usuarios que estén dispuestos a recurrir
dicha institucion de tal modo que satisfaga las necesidades para que obtengan
beneficios personales y laborales, por lo cual, es importante que la organizacion
mire qué factores son de su competencia, para que puedan determinar la
responsabilidad y asi puedan mejorar la calidad de atencién del personal, de modo
gue pueda desarrollar mejores conocimientos para emplearlos con los usuarios y

asi generen mayor productividad dentro de la institucion.

Rojas (2020), indica que, para que los colaboradores generen mayor
productividad necesitan estar conformes con su pagos para que de esa manera se
sientan motivados a cumplir con las obligaciones que las empresas les puedan
exigir, si bien es cierto hay instituciones donde no cumplen con ciertos requisitos
hacia sus colaboradores, mejor dicho no cumplen con sus pagos es por ello que
bajan la utilidad de ello, generando pérdidas en cuanto a las ganancias que tienen
cada institucion al momento de tener muchos usuarios dependiendo de ello. Por
otro lado, el trabajo en equipo es un elemento que permiten que los empleados

mejoren la productividad laboral, sin embargo, no todos los colaboradores cuentan
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con una capacidad para que entiendan rapido los conocimientos y por ende les
cuesta hacer un equipo de trabajo, por lo tanto, es importante que las instituciones
desarrollen actividades y procedimientos para que puedan desarrollar dicha
capacidad en sus colaboradores para mejorar sus resultados.

Seguidamente Brito (2020), las organizaciones se basan en las
necesidades de los usuarios conozcan el nivel de rendimiento de cada colaborador,
para que de esa manera se sientan confiados y no tengan mas duda que acudir a
dicha instituciéon, debido a que dicha informacion no solo permite ver la
competitividad que existe dentro de una organizacion, sino que ademas mejora la
posibilidad del desarrollo de sus actividades laborales en relacion al mejoramiento
de su productividad hacia las instituciones. Por otro lado, el bienestar de los
colaboradores permite mejorar su nivel de rendimiento al momento de hacer y
cumplir con las metas que las instituciones lo plantee al colaborador, para lo cual
es necesario que puedan contar con un ambiente de trabajo favorable para el
desempefio y el desarrollo de los colaboradores y asi mantengan buenas relaciones
laborales desde una buena perspectiva y asi generen mayores ingresos al

momento de hacer dicha productividad.

Las dimensiones de la variable productividad son expuestas por Robbins y
Judge (2013) siendo estas:

Eficacia. Su valoracion se realiza por medio del cumplimiento de cada
objetivo que son establecidos dentro de un pardmetro de tiempo, para garantizar
los resultados estas deben estar alineadas con la vision de la institucion y
ordenadas en base a las prioridades que necesita materializarse, para de esta
forma medir objetivamente los resultados alcanzados y conocer las expectativas
gue poseen los clientes en concordancia a bienes o servicios ofertados. (Robbins
y Judge, 2013)

Eficiencia. Este concepto se encuentra relacionado con los recursos o
medios utilizados y los resultados obtenidos, es decir, estd vinculado con la
optimizacion de los recursos y la manera en como el colaborador dispone de sus

conocimientos, competencias y habilidades para alcanzar una meta definida con
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Menos recursos, en menor tiempo y con la misma calidad. Por tanto, se entiende a
esta segunda dimension como una cualidad sumamente apreciada por las
empresas que permite alcanzar satisfactoriamente los objetivos aun con recursos

limitados y en escenarios complejos. (Robbins y Judge, 2013)
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Enfoque de investigacion

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, pues segun lo expuesto por
el autor metoddlogo Arias (2012) los datos recopilados seran procesados en
programas estadisticos con la finalidad de tener valores numeéricos que permitan

contrastar las hipétesis que se han planteado inicialmente.

Tipo de investigacion

Ademas del estudio pertenece a las investigaciones aplicadas, dado a que
en primera instancia se describe la realidad problemética por la que atraviesa la
institucion apoyandose de teorias existentes sobre las variables abordadas. En ese
sentido, el Concytec (2018) destaca que este tipo de investigaciones tienen como
finalidad establecer propdsitos practicos por medio del estudio exhaustivo de una
situacion, facilitando al investigador establecer sugerencias para mitigar los
problemas detectados. Asimismo, presenta un nivel descriptivo - correlacional. Es
descriptivo, puesto que, se centra en conocer a detalle los hechos, fenémenos y
elementos que intervienen dentro del estudio (Hernandez et al. 2014), y es
correlacional, pues tiene como finalidad conocer a través de la contrastacion
estadistica los valores numéricos que determinan la correlacién o influencia que

existe entre dos conceptos investigados. (Cabezas et al., 2018)

Disefio de investigacion

No experimental, ya que no se ha manipulado ninguno de los conceptos que
intervienen en el estudio, por el contrario, solo se ha observado cémo se
desenvuelven y actlan en un contexto determinado para que a partir de ello realizar

inferencias generales (Guillén y Valderrama, 2013)

El disefio se esquematiza de la siguiente forma:
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Esquema de disefio no experimental

g
\T

Donde:

M = Muestra

)4 = Capacitacion laboral
V2 = Productividad

r = Relacion

Corte de investigacion
Es de corte transversal, pues la encuesta ha sido aplicada al objeto de
estudio en un tiempo definido; no se ha considerado investigaciones anteriores ni

precedentes futuros que puedan alterar los resultados (Hernandez, et al., 2014)

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1. Capacitacion laboral

Definicién conceptual: Segun Chiavenato (2011), se basa a través del cual
el recurso humano de las diferentes areas y departamentos que integran la
organizacion adquieren los conocimientos, destrezas y competencias necesarias
para desarrollarse eficientemente en su puesto de trabajo. Dicha variable permite
la transmision de informacion valiosa relacionada con la praxis de trabajo, los roles
a asumir y las actitudes que se debe tener para desarrollar una tarea en un
ambiente determinado.

Definicion operacional: La capacitacion laboral es concebida como las
acciones que se desarrollan con la finalidad de incentivar la productividad,
desemperio e innovacion de los colaboradores a través de talleres programados

gue bien pueden realizarse dentro de la institucion o fuera de ella.
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Indicadores:

Transmision de informacion: Necesidad de conocimientos,
transmision de ideas, interaccién social, retroalimentacién y puntos de vista

Desarrollo de habilidades: Ejecucion de tareas, trabajo en equipo,
habilidad del pensamiento y expresion de ideas

Desarrollo de actitudes: Cambio de actitudes, sensibilidad de los
trabajadores, desempefio, innovacion y compromiso de trabajo

Desarrollo de conceptos: Desarrollo de ideas y conceptos, inteligencia
emocional, desarrollo del conocimiento, experiencia directa y creatividad

Escala de medicién: Ordinal con valoracion Likert

Variable 2: Productividad

Definicion conceptual: Para Robbins y Judge (2013) tiene un nivel muy
elevado que alcanza un trabajador o un grupo de individuos en el desarrollo de sus
tareas y actividades; se dice que una empresa es altamente productiva cuando
logra obtener metas trazados a un minimo costo y con la menor cantidad de
recursos o insumos sin alterar la calidad final. Por lo expuesto, se entiende que este
concepto de estudio esté intimamente relacionado con la inteligencia con la que se
manejan y distribuyen los recursos internos.

Definicién operacional: La productividad laboral se concibe como los
resultados que alcanza un colaborador en un determinado periodo cumpliendo con
la metas o recursos que se le delegan, las mismas que permiten definir al

colaborador como eficiente o eficaz.

Indicadores:

Eficacia: Eficacia al realizar actividades, eficacia en la generacion de
valor, eficacia en la utilizacion de recursos, eficacia en la comunicacion y
eficacia en el desarrollo de problemas

Eficiencia: Eficiencia en su manejo de recursos, eficiencia en cuanto
al tiempo, eficiencia en el ambiente laboral, eficiencia en la meta
presupuestaria y eficiencia en las capacitaciones brindadas

Escala de mediciéon: Ordinal con valoracion Likert
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Segun Arias (2012) es el total de elementos que intervienen
dentro de la investigacion los cuales pueden ser personas, objetos hechos,
fendmenos, estados financieros, entre otros. La poblacién sera finita y estard
conformada por 45 colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas.

Criterios de inclusion: En la investigacion se ha visto conveniente incluir al
personal nombrado, personal contratado bajo la modalidad CAS y personal con
contrato laboral vigente.

Criterios de exclusion: En el estudio se excluird al personal locador,
practicantes, personal de servicio y por ultimo a los usuarios (alumnos, padres de
familia, tutores).

Muestra: Para Cortes e Iglesias (2004), es un segmento de elementos con
caracteristicas especificas que conforman la poblacion total las cuales son
seleccionadas de acuerdo a los criterios preestablecidos para dar cumplimiento al
objetivo planificado. La muestra serd censal y estard conformada por 45
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas.

Muestreo no probabilistico. Puesto que la seleccion e inclusién de
elementos depende en gran medida de la libertad y decision que posea el
investigador, también se dice que es no probabilistico porque no se ha utilizado
ninguna formula o método estadistico para determinar la cantidad de elementos

gue se pretenden investigar (Babativa, 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccion de datos

La encuesta es concebida como una técnica de aplicacion directa que le
permite al autor recopilar datos importantes de los participantes por medio de la
estructuracién de un conjunto de preguntas vinculadas con las variables. (Babativa,
2017).

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario, en virtud de obtener datos de manera sencilla y dar respuesta

a los objetivos e hipotesis definidas a se han disefiado dos cuestionarios, los cuales
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han sido realizados a partir de cada dimension e indicadores que posee cada
variable de estudio.

Para la variable capacitacion laboral, el cuestionario consta de 20 items, con
4 dimensiones. La dimension transmision de informacion (items= 1-5), la dimension
desarrollo de habilidades (items = 6-10), la dimensién desarrollo de actitudes (items
11-15) y, por ultimo, la dimension desarrollo de conceptos (items 16-20).

En tanto para la variable productividad, el cuestionario consta de 16 items,
con 2 dimensiones y la dimension eficacia (items= 1-8) y la dimensién eficiencia
(items=9-16). Ambos instrumentos seran medidos por medio de la escala de Likert:

(1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre)

Validez

Con la finalidad de tener la certeza de que los instrumentos a aplicar en la
muestra de estudio sean adecuados, se sometera a ambos al escudrifio del juicio
de expertos, de esta manera se determinara si ambos cumplen con los criterios

necesarios para ser aplicables.

Tabla 1.
Validez segun Juicio de expertos
Nombre del Grado Afo de Titulo Institucion
o o Rol actual _
experto académico experiencia profesional que labora
] Docente ) _
José Fernando _ Universidad
_ . Investigador de o ]
Escobedo Magister 07 anos _ _ Administrador César
) la Universidad ,
Galvez Vallejo

César Vallejo
Nicol Lisbeth Docente de la Universidad

Cedamanos Magister 06 afos Universidad Administrador César

Saavedra César Vallejo Vallejo
) Docente de la Universidad
Vanessa Solis _ _ _ o )
| Magister 07 afios Universidad Administrador César
ores
César Vallejo Vallejo
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Magister 06 afios Planificador I  Administrador

lvette Ramirez UGEL
de la UGEL
Alvarado Lamas
Lamas
Jefa de la
. _ Oficina de
Riley del Aguila . UGEL
Doctor 15 afnos Operaciones Contador
Flores Lamas
de la UGEL
Lamas

Elaboracion propia

Sin embargo, la tabla 2 nos muestra la validacion del instrumento, la cual fue
realizado por juicio de expertos, entre ellos estuvieron el docente de investigacion,
docentes de la Universidad Cesar Vallejo y trabajadores de la UGEL Lamas, con
un total de cinco jueces expertos en la tematica tratada en este estudio.

Confiabilidad
Para determinar la confiabilidad de cada cuestionario y conocer si estos son
viables para ser aplicados se recurrira a la prueba piloto por medio del coeficiente

Alfa de cronbrach, apoyandose paralelamente del estadistico SPSS version 25.

Tabla 2.
Fiabilidad de Alfa de Cronbach de Capacitacion laboral y la Productividad
Variable 1 Dimensiones Alfa de Cronbach ltems
Transmision de 0,936 5
informacion
o Desarrollo de 0,889 5
Capacitacion laboral con .
habilidades
un Alfa de Cronbach de
_ Desatrrollo de 0,962 5
0,985 (20 items) )
actitudes
Desarrollo de 0,945 5
conceptos
Variable 2 Dimensiones Alfa de Cronbach ltems
Eficacia 0,936 8
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Productividad con un Alfa
de Cronbach de 0,973 (16 Eficiencia 0,954 8

items)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Con respecto a la confiabilidad, la tabla muestra que los coeficientes de Alfa de
Cronbach tienen resultados sobre 0,8 lo cual indica que la confiabilidad es buena
en los resultados obtenidos en la muestra, este resultado también demuestra que

el instrumento es apto para poblaciones similares. (Babativa, 2017).

3.5. Procedimientos

La investigacién da comienzo con la peticién a la institucion por lo cual ha
sido necesario realizar una carta solicitud. Después se consiguen el visto bueno de
la jefa de la Oficina de Operaciones de la UGEL Lamas, se ha procedido a realizar
la realidad problemética describiendo la situacion internacional, nacional y local.
Luego de ello, se ha realizado el marco tedérico a partir de investigaciones
preliminares y base de datos cientificos. Acto seguido, se ha realizado la
metodologia, dentro de este apartado se ha disefiado ambos cuestionarios, los
mismos que serdn sometidos a la evaluacion minuciosa de cinco gurus en los temas
abordados. Después se procedera a aplicarlo al objeto de estudio; los datos
obtenidos seran contrastados con las investigaciones anteriores y finalmente se

emitirdn las conclusiones y sugerencias.

3.6. Métodos de analisis de datos

Inicialmente en la investigacién se ha aplicado la metodologia descriptiva,
puesto que se presentan caracteristicas importantes en cuanto al comportamiento
gue muestra el objeto y las variables de estudio. Por otro lado, para contrastar las
hipotesis se ha apoyado en el programa estadistico SPSS y para la tabulacion en
el Microsoft Excel.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion se ha regido de acuerdo a los principios que se mencionan
a continuacion: Beneficencia, dado a que los resultados obtenidos seran de ayuda
para la UGEL Lamas, pues permite conocer la realidad problematica que atraviesa
y por medio de las recomendaciones brindar algunas pautas para contrarrestarlas.
Justicia, porque el investigador ha tratado de manera igualitaria a cada uno de los
participantes sin mostrar algun favoritismo. Autonomia, ya que el autor del
presente estudio ha tenido la libertad de disefiar los instrumentos que permitiran
recopilar informaciéon concisa y relevante de la muestra de estudio. No
maleficiencia, pues los datos obtenidos no pretenden perjudicar la imagen y
sostenibilidad de la institucion en la sociedad. Asimismo, se resalta que la
investigacion se ha desarrollado de acuerdo a la guia observable de la universidad
de origen y se ha apoyado de las normas APA al momento citar a cada autor

incluido.
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IV. RESULTADOS

A patrtir de este capitulo se presentan los resultados alcanzados luego de
haber realizado la aplicacion de los instrumentos a los 45 colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, los cuales se detallan a continuacion:

4.1. Informacion general descriptiva de los colaboradores en la Unidad de

Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

Tabla 3.

Informacién sociodemografica

Frecuencia Porcentaje

Género Masculino 27 60,0
Femenino 18 40,0
Total 45 100,0
Edad De 20 a 30 afos 13 28,9
De 31 a 40 afos 25 55,6
De 41 a 50 afos 7 15,6
Total 45 100,0
Grado de instruccion Nivel Técnico Superior 16 35,6
Nivel Universitario 29 64,4
Total 45 100,0
Condicion laboral Contrato Formato CAS 16 35,6
Nombrado 15 33,3
Locador 14 31,1
Total 45 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

En la Tabla 3, se observa la informacién socio demografica de los 45 colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, la cual se distribuye de la siguiente
manera, el 60% de género masculino y el 40% de género femenino, con respecto

a la edad, el 28,9% tiene entre 20 a 30 afios, el 55,6% tiene entre 31 a 40 afos y el
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15,6% de 41 a 50 afos. El grado de instruccion de los trabajadores es el siguiente,

el 35,6% tiene un nivel técnico superior y el 64,4% tienen nivel universitario. En

cuanto a la condicion laboral de los trabajadores, el 35,6% son de contrato CAS, el

33,3% son nombrados y el 31,1% son locador.

Tabla 4.

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de una muestra

Shapiro-Wilk
Estadistico Sig.
CAPACITACIONLABORAL ,865 45 ,000
Transmision de informacion ,903 45 ,001
Desarrollo de Habilidades ,830 45 ,000
Desarrollo de actitudes ,909 45 ,002
Desarrollo de conceptos ,907 45 ,002
PRODUCTIVIDAD ,888 45 ,000
Eficacia ,888 45 ,000
Eficiencia ,869 45 ,000

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

Dado que la poblacién es menor que 50, se calcula el coeficiente de Shapiro-Wilk,

el resultado es menor a 0.05, por lo tanto, la muestra en estudio tiene una

distribucién no normal, por lo que, se utiliza el coeficiente de Rho de Spearman para

la correlacion.
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Tabla 5.

Niveles de capacitacion laboral y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Capacitacion laboral Bajo 14 31,1
Medio 23 51,1
Alto 8 17,8
Total 45 100,0
Transmision de informacion Bajo 16 35,6
Medio 21 46,7
Alto 8 17,8
Total 45 100,0
Desarrollo de habilidades Bajo 14 31,1
Medio 25 55,6
Alto 6 13,3
Total 45 100,0
Desarrollo de actitudes Bajo 14 31,1
Medio 23 51,1
Alto 8 17,8
Total 45 100,0
Desarrollo de conceptos Bajo 12 26,7
Medio 25 55,6
Alto 8 17,8
Total 45 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

En la Tabla 5, se observan los niveles de la variable capacitacién laboral, que
describen que el 31,1% esta en un nivel Bajo, el 51,1% en un nivel Medio y el 17,8%
en un nivel Alto. En cuanto a las dimensiones de la variable capacitacion laboral
son, la transmision de informacion tiene un 35,6% un nivel Bajo, el 46,7% tiene un
nivel Medio y el 17,8% tiene un nivel Alto, la dimension desarrollo de habilidades el
31,1% tiene un nivel Bajo, el 55,6% tiene un nivel Medio y el 13,3% tiene un nivel

Alto, con respecto a la dimension de desarrollo de actitudes, el 31,1% indica un
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nivel Bajo, el 51,1% un nivel Medio y el 17,8% un nivel Alto y finamente la dimension
desarrollo de conceptos el 26,7% tiene un nivel Bajo, el 55,6% tiene un nivel Medio

y el 17,8% tiene un nivel Alto.

Tabla 6.

Niveles de Productividad y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Productividad Bajo 13 28,9
Medio 27 60,0
Alto 5 11,1
Total 45 100,0
Eficacia Bajo 17 37,8
Medio 22 48,9
Alto 6 13,3
Total 45 100,0
Eficiencia Bajo 19 42,2
Medio 18 40,0
Alto 8 17,8
Total 45 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

En la Tabla 6, se observa los niveles de medicion de la variable productividad y sus
dimensiones, con respecto a la productividad, el 28,9% tiene un nivel Bajo, el 60%
tiene un nivel Medio, y el 11,1% tiene un nivel Alto. Mientras que las dimensiones
de la variable se distribuyen de la siguiente manera, la eficacia, el 37,8% tiene un
nivel Bajo, el 48,9% tiene un nivel Medio y el 13,3% tiene un nivel Alto, y finalmente
la dimension eficiencia, el 42,2% tiene un nivel Bajo, el 40% tiene un nivel Medio, y

el 17,8% tiene un nivel Alto.
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4.2. Pruebade hipotesis

4.2.1. Contrastacion de la hipétesis general.
Hipotesis general
Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion laboral y la productividad
de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022.
Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion laboral y la productividad de

los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

Regla de decision
Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipoétesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdétesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis Alterna.

Tabla 7.

Nivel de relacion entre la capacitacion laboral y la productividad

Productividad
Bajo Medio Alto Total

Bajo 10 76,9% 4 148% O 50% 14 31,1%

Capacitacion Medio 3 23,1% 20 741% O 0% 23  51,1%
laboral Alto O 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8%
Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 7 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 51.1% indicaron
que la capacitacion laboral guarda un grado de relacion medio con la variable
productividad, seguido del 31,1% indicando un grado bajo de relacion y finalmente
el 17.8% indicaron que la variable capacitacién laboral guarda un nivel alto de

relacion con la productividad.
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Tabla 8.

Relacion de la capacitacion laboral con la productividad.

Productividad
Rho p valor N
Capacitacion laboral
,943™ 0,000 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Por otro lado, la tabla 8 nos muestra que la capacitacion laboral y la productividad
tiene una correlacion significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un Rho de
Spearman del 0,943** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido, se
rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna Hi, es decir, a mayor
grado del nivel de capacitacion laboral mayor sera la productividad en los

colaboradores en la Unidad de Gestién Educativa Local Lamas.

R? Lineal = 0,949
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Figura 1. Relacion lineal de la capacitacion laboral y la productividad.
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Interpretacion:

En la figura 1 se puede apreciar graficamente la correlacion general de las dos
variables en estudio y podemos determinar que la covarianza Sxy > 0, tiene una
relacion lineal directa, porque la mayoria de los casos o0 puntos estan cerca y
alineados a la recta, y estos aportan sumados positivos y la covarianza es positiva,
es decir, que a medida que aumenta los puntos de la variable capacitacion laboral

(x) aumenta también en la productividad (y).

4.2.2. Primera hipotesis especifica

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la transmision de informacion y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la transmision de informacion y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.

Regla de decision
Si el p valor > 0,05 se acepta la Hip6tesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis Alterna.

Tabla 9.
Nivel de relacion entre la transmision de informacion y la productividad
Productividad
Bajo Medio Alto Total

Bajo 11 846% 5 185% O 50% 16  35,6%
Transmision Medio 2 154% 19 704% O 0% 21 46,7%
de informacion  Alto 0 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8%

Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0%

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion:

La tabla 9 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 46.7% indicaron
que la transmisién de informacion guarda un grado de relacién medio con la variable
productividad, seguido del 35,6% indicando un grado bajo de relacion y finalmente
el 17.8% indicaron que la transmisién de informacion guarda un nivel alto de

relacion con la variable productividad.

Tabla 10.

Relacion de la transmision de informacion con la productividad.

Productividad
Rho p valor N
Transmision de informacion
,941™ 0,000 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Por otro lado, la tabla 10 nos muestra que la transmision de informacion y la
productividad tiene una correlacién significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un
Rho de Spearman del 0,941** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido,

se rechaza la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna Ha.

4.2.3. Segunda hipotesis especifica

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.
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Tabla 11.
Nivel de relacion entre el desarrollo de habilidades y la productividad

Productividad
Bajo Medio Alto Total

Bajo 10 76,9% 4 148% O 50% 14 31,1%

Desarrollode Medio 3 23,1% 22 815% O 0% 25 55,6%
habilidades Alto O 0% 1 3,7% 5 100% 6 13,3%
Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:
La tabla 11 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 55.6% indicaron

que el desarrollo de habilidades guarda un grado de relacion medio con la variable
productividad, seguido del 31,1% indicando un grado bajo de relacion y finalmente

el 13.3% indicaron que el desarrollo de habilidades guarda un nivel alto de relacion

con la variable productividad.

Tabla 12.
Relacion del desarrollo de habilidades con la productividad.
Productividad
Rho p valor N
Desarrollo de habilidades
,927" 0,000 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Por otro lado, la tabla 12 nos muestra que el desarrollo de habilidades y la
productividad tiene una correlacion significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un
Rho de Spearman del 0,927** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido,

se rechaza la hipoétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna Ha.
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4.2.4. Tercera hipotesis especifica
Hipotesis General
Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.
Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y la productividad

de los colaboradores en la Unidad de Gestién Educativa Local, Lamas 2022.

Tabla 13.
Nivel de relacion entre el desarrollo de actitudes y la productividad
Productividad
Bajo Medio Alto Total

Bajo 10 76,9% 4 148% O 50% 14 31,1%

Desarrollode Medio 3 23,1% 20 741% O 0% 23 51,1%
actitudes Alto O 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8%
Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 13 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 51.1% indicaron
que el desarrollo de actitudes guarda un grado de relacién medio con la variable
productividad, seguido del 31,1% indicando un grado bajo de relacion y finalmente
el 17.8% indicaron que el desarrollo de actitudes guarda un nivel alto de relacion

con la variable productividad.
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Tabla 14.

Relacion del desarrollo de actitudes con la productividad.

Productividad
Rho p valor N
Desarrollo de actitudes
979" 0,000 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Por otro lado, la tabla 14 nos muestra que el desarrollo de actitudes y la
productividad tiene una correlacién significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un
Rho de Spearman del 0,979** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido,

se rechaza la hipoétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna Ha.

4.2.5. Cuarta hipotesis especifica
Hipotesis General
Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de conceptos y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022.
Hi: Existe relacién significativa entre el desarrollo de conceptos y la productividad
de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

Regla de decision
Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipoétesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis Alterna.
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Tabla 15.
Nivel de relacion entre el desarrollo de conceptos y la productividad

Productividad
Bajo Medio Alto Total

Bao 9 692% 3 11,1% O 50% 12 26,7%

Desarrollode Medio 4 30,8% 21 77,8% O 0% 25 55,6%
conceptos Alto O 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8%
Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 15 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 55.6% indicaron
que el desarrollo de conceptos guarda un grado de relacion medio con la variable
productividad, seguido del 26,7% indicando un grado bajo de relacion y finalmente
el 17.8% indicaron que el desarrollo de conceptos guarda un nivel alto de relacién

con la variable productividad.

Tabla 16.
Relacion del desarrollo de actitudes con la productividad.
Productividad
Rho p valor N
Desarrollo de conceptos
,944™ 0,000 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Por otro lado, la tabla 16 nos muestra que el desarrollo de conceptos y la
productividad tiene una correlacion significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un
Rho de Spearman del 0,944** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido,

se rechaza la hipoétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna Ha.
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DISCUSION

En este apartado se procede a contrastar los resultados que se han obtenido
por los trabajos preliminares considerando que efectivamente existe relacion
significativa entre la capacitacion laboral y la productividad en los
colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022, ya
gue, el analisis estadistico de Rho de Spearman se alcanzé un coeficiente
de 0, 943 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor <
0.05), dichos resultados demuestran que a mayor grado del nivel de
capacitacion laboral mayor sera la productividad de los colaboradores en la
Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, lo anterior coinciden con lo
expuesto por Garcia (2018), quien sostiene que los resultados obtenidos a
través del coeficiente de Rho spearman dan cuenta que entre las variables
existe relacion positiva fuerte, esto permite entender que por medio de la
capacitacion se mejora la manera en cémo los colaboradores realizan su
trabajo. Ademas, el estudio muestra que las relaciones mas fuertes
corresponden a resultado versus eficiencia, resultado versus eficacia y
comportamiento versus objetivos los cuales han obtenido valores
estadisticos de 0.894; 0.873 y 0.873 respectivamente. Asimismo, Sango
(2018), basandose en los datos estadisticos recogidos se asevera que existe
relacién significativa entre las variables esto a raiz que el nivel de sig. fue
0.05 y el nivel de confiabilidad fue del 95%; por tanto, se indica que la
capacitacion es un hecho trascendental que permite a los colaboradores ser
eficientes en su trabajo y ser altamente competitivos lo cual favorece a la
empresa ya que mejora los resultados obtenidos en su ejercicio y por ende
genera mayor valor a los que hacen uso de sus servicios y/o productos, y
finalmente, Silva (2019), concluyé que por medio del estadistico de
correlacion de spearman que tiene como finalidad determinar el valor
correlativo que existe entre las variables se obtuvo un valor de 0.362, el cual
refiere que existe una correlacion de tipo directa débil; dicha afirmacion es
reforzado dado a que el valor obtenido de p fue inferior a 0.05. Por lo
expuesto, se entiende que mientras no se desarrollen actividades de
reforzamiento la productividad que alcance los colaboradores en su puesto

de trabajo no se incrementara.
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Asimismo, existe relacion significativa entre la transmision de informacion y
la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa
Local, Lamas 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzo un coeficiente de 0,941 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05), estos resultados demuestran mientras la
transmision de informacion guarda un nivel alto de relacién con la variable
productividad, a mayor grado del nivel de transmision de informacién mayor
serd la productividad de los colaboradores; dichos resultados guardan
coincidencias con lo expuesto por Palacios (2018), quien menciona que en
base al coeficiente de spearman se afirma que los conceptos se relacionan
de manera positiva, ya que el valor obtenido fue de 0.640, a ello se suma
que el resultado de p = 0.018 dando a entender que el tipo de correlaciéon es
significativa. Los datos obtenidos conllevan a determinar que los
colaboradores se sienten identificados con los objetivos propuestos y por
ende orientan sus conocimientos, competencias y actitudes hacia su alcance
oportuno. Asimismo, Meza y Pezo (2021), sostienen que existe relacion
significativa y positiva pues el resultado del procesamiento de datos
obtenidos a partir del coeficiente de Pearson fue igual a 0.693 y el p valor
hallado fue inferior a 0.05, por tanto, existe suficiente informacion cuantitativa
para aceptar la Hi. En ese sentido se afirma que a partir de la capacitacion
se obtienen los beneficios lucrativos y se mejora la calidad de trabajo que
desarrollan los colaboradores dentro de su puesto de trabajo.

Asimismo, existe relacion significativa entre el desarrollo de habilidades y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman se alcanzo
un coeficiente de 0, 927 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.05), estos resultados demuestran a mayor grado del nivel
de desarrollo de habilidades mayor sera la productividad de los
colaboradores; el desarrollo de habilidades guarda un nivel alto de relacion
con la variable productividad, dichos resultados si guardan relacion con
Pérez (2018), que determind que los conceptos presentan un nivel
correlativo positivo muy fuerte los cuales se deben a que el valor obtenido

del coeficiente de Pearson fue 0.843 y dado a que el p-valor fue 0.000; dichos
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datos evidencian que la variable independiente influye en un porcentaje igual
al 71.6% sobre la variable dos. A partir de ello, se afirma que la Gpc es un
conglomerado de saberes y habilidades que permiten materializar los
objetivos planificados, mostrando los conocimientos y experiencia de los
colaboradores para solucionar un problema y generar valor; como también,
Arcentales (2021), evidenci6 que existe evidencia de una correlacion de tipo
positiva y significativa las cuales se sustentan en el valor que se obtuvo del
coeficiente de Pearson que fue 0.944 y el p- valor = 0.05; estos resultados
permiten determinar que existe cierto grado de compromiso de parte de los
colaboradores por conseguir los objetivos y metas que se le han sido

trazadas a nivel individual y grupal.

Ademas, existe relacion significativa entre el desarrollo de actitudes y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local,
Lamas 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de Spearman se alcanzo
un coeficiente de 0,979 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.05), dichos resultados demuestran que el desarrollo de
actitudes guarda un nivel alto de relacién con la variable productividad, es
decir, a mayor grado del nivel de desarrollo de actitudes mayor sera la
productividad; dichos resultados coinciden con lo expuesto por Lucas (2019),
guien menciona que respecto a la percepcion que poseen los colaboradores
en cuanto a las actividades de fortalecimiento y desempefio el 80% destaca
gue es positiva, es decir, que la capacitacién es un factor clave que permite
mejorar los resultados que se alcanzan a nivel individual, departamental e
institucional. En tanto, el 46% menciona que las actividades de capacitacion
gue se desarrollan responden a las necesidades y requerimientos del area;
por otro lado, el 39% de los colaboradores manifiestan que el desempefio
laboral es adecuado puesto que la fuerza laboral se involucra de manera
voluntaria en las actividades que desarrolla la institucion tanto dentro de ella
como fuera generando sentimiento de pertenencia y compromiso.

Finalizando este apartado, existe relacion significativa entre el desarrollo de
conceptos y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Lamas 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de
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Spearman se alcanzo un coeficiente de 0,944 (correlacion positiva muy alta)
y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), dichos resultados demuestran que
a mayor grado del nivel de desarrollo de conceptos mayor sera la
productividad de los colaboradores, es decir, que el desarrollo de conceptos
guarda un nivel alto de relacion con la variable productividad; dichos
resultados coinciden con lo expuesto por Duran y Gémez (2017), quien
menciona que se ha podido concretar que los colaboradores poseen un nivel
de productividad bueno, pues segun los datos analizados el nivel de
productividad oscila entre el 73% al 90%, siendo variable de acuerdo a las
oficinas analizadas; por ejemplo, en la oficina 4 los colaboradores posee un
nivel del 78%, en tanto, en la oficina niumero 5 el nivel de productividad que
presentan los colaboradores en sus tareas es del 68%; dichos resultados
fluctian de acuerdo a las funciones que poseen y la posicion que ocupa

dentro de la estructura jerarquica.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Respecto al objetivo general planteado, se encontré que existe una
relacion directa entre la capacitacion laboral y la productividad de los
colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas; es
decir, a mayor grado del nivel de capacitacion laboral mejor sera la
productividad de los colaboradores.

Con respecto al primer objetivo especifico, se encontré que existe una
relacion directa entre la transmision de informacion y la productividad
de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas;
donde podemos determinar que a mayor grado del nivel de
transmision de informacion mejor sera la productividad de los
colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas.
Asimismo, en el segundo objetivo especifico, se encontré que existe
una relacion directa entre el desarrollo de habilidades y la
productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestién Educativa
Local Lamas; es decir, a mayor grado del nivel de desarrollo de
habilidades mejor ser& la productividad de los colaboradores en la
Unidad de Gestion Educativa Local Lamas.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se encontr6 que existe
relacion directa entre el desarrollo de actitudes y la productividad de
los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas;
donde podemos determinar que mientras mayor sea el nivel de
desarrollo de actitudes mejor serd la productividad de los
colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas.

En base al cuarto objetivo especifico, se encontré que existe relacién
directa entre el desarrollo de conceptos y la productividad de los
colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas; donde
podemos determinar que a mayor grado del nivel de desarrollo de
conceptos mejor sera la productividad de los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES
7.1. Al jefe de la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, llevar a cabo
capacitaciones a fin de potenciar las competencias, habilidades y
conocimientos de la fuerza laboral en la ejecucién de sus tareas y
responsabilidades. Asimismo, realizar una evaluacion interna acerca de
las necesidades de capacitacion a fin de ejecutar talleres de
profesionalizacion de alto impacto los cuales estan orientados a mejorar

la labor de los colaboradores y elevar el nivel de productividad laboral.

7.2. Al jefe de la Unidad de Gestiébn Educativa Local Lamas, incentivar
constantemente a la fuerza laboral en concordancia a los logros
obtenidos y al nivel de cumplimiento de metas pues esto permitira crear
un sentimiento de reciprocidad y evitar actitudes negativas de parte de

los colaboradores.

7.3. Al jefe de la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, promover
reuniones periodicas donde se le informe al recurso humano sobre su
nivel de productividad en su puesto de trabajo ya que lo anterior permitira
fortalecer sus areas de mejora y garantizar que la institucién alcance sus
objetivos. De igual manera, realizar constantes evaluaciones de
desempefio a fin de detectar los problemas y poder solucionar las

contingencias a la brevedad posible.

7.4. Al jefe de la Unidad de Gestidén Educativa Local Lamas, hacer un analisis
de las fuentes y canales que utilizan los colaboradores para comunicarse
con los subalternos, pares y jefes de trabajo para de esta manera definir
los canales de transmision de informacion, evitar los malos entendidos,

mantener la sintonia interna en tiempo real e incentivar la productividad.

7.5. Al jefe de la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, promover
mayores escenarios de trabajo en equipo ya que esto permitird que el
talento humano desarrolle sus habilidades e incentivara el logro de los

objetivos trazados tanto a nivel personal como institucional.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

Titulo: La capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022

. S S . . . . Escala de
Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
Necesidad de conocimientos
Transmisién de ideas
Transmisién de ., .
, L Interaccién social
informacion
Retroalimentacion
Puntos de vista
Ejecucion de tareas
Segun Chiavenato  (2011) la Trabaio en equinos
capacitacion es el proceso educativo Desarrollo de | quip
de corto plazo, aplicado de manera La capacitacion laboral es toda habilidades Habilidad del pensamiento
sistematica y organizada, por medio accion destinada al desarrollo de
Variable 1: del cual las personas adquieren capacidades relacionadas a las Expresion de ideas Ordinal con
conocimientos, desarrollan competencias laborales de los bio d itud valoracion
habilidades y competencias en funcién recursos humanos, a fin de Cambio de actitudes Likert

Capacitacion
laboral

de objetivos definidos. La capacitacion
entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de
la organizacion, de la tarea y del
ambiente, asi como desarrollo de
habilidades y competencias.

mejorar su empleabilidad vy
facilitar su acceso al
mercado laboral. También se
conoce como capacitacion para

el trabajo.

Desarrollo de actitudes

Desarrollo de
conceptos

Sensibilidad de los trabajadores
Desempefio

Innovacion

Compromiso de trabajo
Desarrollo de ideas y conceptos
Inteligencia emocional
Desarrollo del conocimiento
Experiencia directa

Creatividad



Variable 2: Para Robbins y Judge (2013) es el
nivel de analisis mas elevado en el
comportamiento organizacional. Una

Productividad empresa es productiva si logra sus
metas al transformar insumos en
productos, al menor costo. Por lo
tanto, la productividad requiere tanto
de eficacia como de eficiencia.

La productividad laboral se
define como la produccién
promedio por trabajador en un
periodo de tiempo. Puede ser
medido en volumen fisico o en
términos de valor (precio por
volumen) de los bienes vy
servicios producidos.

Eficacia

Eficiencia

Eficacia al realizar actividades
Eficacia en la generacién de valor
Eficacia en la utilizacién de recursos
Eficacia en la comunicacion

Eficacia en el desarrollo de
problemas

Eficiencia en su manejo de recursos
Eficiencia en cuanto al tiempo
Eficiencia en el ambiente laboral
Eficiencia en la meta presupuestaria

Eficiencia en las capacitaciones
brindadas

Ordinal con
valoracion
Likert

Fuente: Elaboracién propia



Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: La capacitacion laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas 2022

Formulacion del
problema

Objetivos

Hipotesis

Variables Dimensiones

Metodologia

Problema general

¢, Cudl es la relacién entre
la capacitacion laboral y la
productividad de los
colaboradores en la

Unidad de Gestién
Educativa Local, Lamas
20227

Problemas especificos

P1: ¢Cudl es la relaciéon
entre la transmision de
informacion y la
productividad de los
colaboradores en la

Unidad de Gestién
Educativa Local, Lamas
20227

P2: ¢Cudl es la relacion
entre el desarrollo de
habilidades y la
productividad de los
colaboradores en la
Unidad de Gestién

Objetivo general

Determinar la relacién entre la
capacitacion laboral y la
productividad de los
colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas
2022.

Objetivos especificos

O1: Describir la relacion entre la
transmision de informacién y la
productividad de los
colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas
2022.

O,: Describir la relacién entre el
desarrollo de habilidades y la
productividad de los
colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas
2022.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la
capacitacién laboral y la productividad de
los colaboradores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Lamas 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la
capacitacién laboral y la productividad de
los colaboradores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Lamas 2022.

Hipotesis especificas

Hii: Existe relacién significativa entre la
transmision de informacion 'y la
productividad de los colaboradores en la
Unidad de Gestion Educativa Local, Lamas
2022.

Ho1: No existe relacion significativa entre la
transmision de informacion y la
productividad de los colaboradores en la
Unidad de Gestién Educativa Local, Lamas
2022.

Hi2: Existe relacién significativa entre el
desarrollo de habilidades y la productividad

Transmision de
informacion

Desarrollo de
habilidades

Capacitacion
laboral
Desarrollo de
actitudes

Desarrollo de
conceptos

Eficacia

Productividad

Eficiencia

Enfoque

Cuantitativo

Tipo

Aplicada

Nivel

Descriptivo-
correlacional

Disefio

No experimental
de corte
transversal




Educativa Local, Lamas
20227

Ps: ¢Cual es la relacion
entre el desarrollo de
actitudes y la
productividad de los
colaboradores en la
Unidad de Gestién
Educativa Local, Lamas
20227

P4 ¢Cudl es la relaciéon
entre el desarrollo de
conceptos y la
productividad de los
colaboradores en la
Unidad de Gestion
Educativa Local, Lamas
20227

O3: Describir la relacién entre el
desarrollo de actitudes y la
productividad de los
colaboradores en la Unidad de
Gestién Educativa Local, Lamas
2022.

Q4 Describir la relacion entre el
desarrollo de conceptos y la
productividad de los
colaboradores en la Unidad de
Gestién Educativa Local, Lamas
2022.

de los colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

Ho2: No existe relacion significativa entre el
desarrollo de habilidades y la productividad
de los colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

His. Existe relacion significativa entre el
desarrollo de actitudes y la productividad de
los colaboradores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Lamas 2022.

Ho3: No existe relacién significativa entre el
desarrollo de actitudes y la productividad de
los colaboradores en la Unidad de Gestion
Educativa Local, Lamas 2022.

His: Existe relacién significativa entre el
desarrollo de conceptos y la productividad
de los colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

Hos: NO existe relacion significativa entre el
desarrollo de conceptos y la productividad
de los colaboradores en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Lamas 2022.

Poblacion y
muestra

45
colaboradores

Técnicas e
instrumentos

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CAPACITACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tiene finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
que tiene por objetivo medir la capacitacion laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local Lamas. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad
César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

tcordovari2986@ucvvirtual.edu.pe

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:

Género:

a) Masculino b) Femenino

Edad:

a)20a30 b)31a40c)41a50d)51 amas

Grado de instruccioén:

a) Nivel secundario
b) Nivel Técnico Superior
c) Nivel Universitario

Condicién Laboral:

a) Contrato Formato CAS
b) Nombrado
c) Locador

Instrucciones: Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las

siguientes preguntas, cuya escala de apreciacion es la siguiente:


mailto:tcordovari2986@ucvvirtual.edu.pe

Escala de medicién
Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

G |WIN| -

NO

ITEMS DE CAPACITACION LABORAL

ESCALA

2

3

4

DIMENSION: Transmisién de informacion

01

Considera usted que la Unidad de Gestién Educativa Local
Lamas es consciente de la necesidad que poseen los
colaboradores para actualizar sus conocimientos.

02

Usted transmite sus ideas utilizando un lenguaje sencillo
y adecuado para solucionar un problema.

03

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas se
desarrollan espacios de interaccion social con el fin de
afianzar las relaciones entre los miembros que la
componen.

04

En la Unidad de Gestiéon Educativa Local Lamas se
realiza la retroalimentacion a los colaboradores en
funcién a los resultados que se han obtenido de la
evaluacion de desempefio.

05

Cuando se realiza una reunién dentro de las instalaciones
de la entidad, usted expone su punto de vista con respeto
y tolerancia.

DIMENSION: Desarrollo de Habilidades

06

Usted pone en practica los conocimientos recibidos en los
programas de capacitacion en la ejecucion de sus tareas.

07

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas se llevan
a cabo talleres y/o reuniones con la finalidad de mejorar
el trabajo en equipo.

08

La Unidad de Gestién Educativa Local Lamas promueve
capacitaciones al personal para desarrollar las
habilidades de pensamiento.

09

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas se
realizan talleres donde los colaboradores pueden
participar en la resolucion de casos reales.




10

Usted participa activamente en las capacitaciones, cursos
y/o reuniones que ofrece la entidad expresando sus ideas
de manera coherente.

DIMENSION: Desarrollo de actitudes

11

Las capacitaciones que realiza la Unidad de Gestion
Educativa Local Lamas son propicias para el cambio de
actitudes del personal hacia sus labores.

12

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas, se
aplican medidas para conocer el impacto de las acciones
de capacitacion a los trabajadores.

13

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas se
capacita al personal para corregir los problemas de
desempeiio que presenta.

14

La capacitacion que recibe de parte de la Unidad de
Gestion Educativa Local Lamas le permite innovar su
metodologia de trabajo.

15

En la Unidad de Gestiéon Educativa Local Lamas se
capacita al personal en aras de fortalecer su nivel de
compromiso con la institucién.

DIMENSION: Desarrollo de concepto

16

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas se
promueven eventos para fomentar el desarrollo de ideas
y conceptos.

17

En la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas se
capacita al personal en el desarrollo de la inteligencia
emocional.

18

Usted se capacita fuera de la institucion para potenciar su
nivel de conocimientos.

19

Cuando se realizan reuniones internas, usted expone sus
ideas basandose en sus experiencias adquiridas en el
ambito profesional.

20

Las capacitaciones que realiza la Unidad de Gestion
Educativa Local Lamas estan abocadas a mejorar el nivel
de creatividad del personal en la solucion de conflictos.

NO

ITEMS DE PRODUCTIVIDAD

ESCALA

DIMENSION: Eficacia

01

Usted cumple debidamente con las metas fijadas dentro
del plazo sefialado.




Usted aporta ideas creativas para la resolucion de

02 | . ) :
inconvenientes internos.

03 Usted utiliza de manera adecuada los recursos y
capacidades internas.

04 | Usted optimiza los recursos que se le han sido confiados.

05 Usted emplea un lenguaje entendible para comunicar sus
ideas frente a sus pares y/o jefe.

06 Usted se muestra respetuoso ante las ideas vy
perspectivas de los demas.

07 | Usted resuelve los problemas con légica y analisis.

08 Usted tiene la capacidad de tomar decisiones rapidas aun
en momentos de estrés.

DIMENSION: Eficiencia

09 Usted cumple eficientemente con sus funciones utilizando
racionalmente los recursos que le brinda la entidad.

10 Usted se esfuerza por desarrollar sus tareas y/o metas en
menor tiempo al que se le ha informado.

11 Usted se apoya de los recursos digitales para disminuir
los plazos de entrega.

Usted demuestra en todo momento el control que tiene

12 | sobre sus emociones con la finalidad de propiciar un buen
ambiente laboral.

Usted hace uso eficiente del presupuesto que se ha sido

13 | delegado por la Unidad de Gestiébn Educativa Local
Lamas.

Usted prevé sus necesidades presentes y futuras con el

14 | fin de no sobrepasar el presupuesto que se le ha
designado.

15 Usted aprovecha al maximo las capacitaciones que le
brinda la Unidad de Gestion Educativa Local Lamas.
Considera usted que las capacitaciones realizadas por la

16 | Unidad de Gestion Educativa Local Lamas responden a

las necesidades que posee el personal.




Anexo 4. Ficha de validacién de juicio de expertos

Cuestionario: Capacitacion Laboral

ﬁ UaiwiedipaD Cinsn Weaones

INFORME DE OFIMION BDERE INSTRUMENTD DE INVESTIGACIOM CIEMTIFICA
L DATOE GEMERALES

Speiidos v moembre s del experiicc Escobedn Galser José Fermandcs
nsfucon donde labors . Universdad Cesar Vallejo
Especialida: : Agiminisfradior
nsumenio de svwmhadon | CuesSonarnc Capacfiacion Labonal
Sufor (5) del Instrumenio (51 Cordova Rios Teimao Mol

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICEENTE (1] [MEFICEENTE (2} ACEPTABLE (1) BUEMNA (4) EXCELENTE (3

CHITEMIDS WA O SO RE S 1] ]3| 4

Lon fisma eridn ececisdos con nguesis specpascc- y e da

mTiplscdsde s cords con loa §upEos s beles

Lan imminecicrsas ¢ on fems S roeiumenio e N

mcopgar s mlormacien ohpeiva o sobre I wenisbis

CARGOITAC KON LABDMAL =n iodew sus dimsrsionss s

nEicadores oonCEpiusEE §OpHE O

B irwiurrssnin  deensussia o wigenos scords o con o= W

AL TUEALIOAD onceimiETie: denbfico, eonoicgien, imoessiEn § gl

mrarsTi & b owwn nbde s CAPRCTTAD DN LADDMAL

Los s dsl neiromrsnn efsan cogeanicodsd g snos b M

deliricicn coearsdonal § concapiusl mepescio o i eerisbis

S TErEEE UM pErrEnn hacsr nfeesncias an funedn o s

Hiposis peobisma v objsiscs e le e by scesn

Lon fimms del Frsinsmenic son ficenisas sn canidesd v i

calidsd acorde con s varabls dimensionss s rdcoscdooss

Lon fama del Fsinssesnic son cohersnises oon S s de N

INTEMNCHORELIOED | aresstipmotr § ranporcsn . os objaisees, hipsismn y varisbs

o mhuedic

La fomecon gus B eEcojs & irecis Se ko Bems dal x

COM T STERNCES meirumsnin, il snelicsr, descrby y Eeplicw s

remlided mofivs da ) rressld igeea on

Lo fermm del redfrurmsnic asposaan sslecidn con ks x

COHERE RIC L5 ndicedoras e cade Sirrene s de n vaninbie ARG ITTAD KW

LASINLEL

La reiscicn snbs b BSonica y & rsinessnin proposrios x

R T TG, rmapondsn = poposic ds n rvesbgecidn, deammoclo

BonoicgEn @ NrO e

La redecridn de e Heme conossds con s ssceis s lormias X

! rm brormeETic
PLUNTANE TOTAL 45

[Fzin: Termran cssnis gos o mirurssic = vilcdo comnso ss Bees s punisjE miness da 4 "Excslenis” ; mn

EHThAPS. un punisgs marer 6l anisng = coraikkee 6 rekromerio ne wllSo i aclc et

L OPIHION DE APLICABILIDAD

Cumple con los estndares mespecle a su vardable, dimersiones = Indicadornes para su
aplicachkim

FROMENG DE YALODRACION:
Tarapoino, 90 de seliembne: de 2023
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ﬁ UNMIVLESIDAD Crass VA

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
LDATOS GENERALES

Apefidos y nombres del experto: Cedamanos Saavedra Nicol Lisbeth
insiucion donce labora - Universidad Cesar Vailejo
Especaldad : Maesina en Gestion Pubica
nsrumenio de evahiacion | CuesSonario Capacitacon Laboral
Autor (5) oel Instrumento (5): Cordova Ros, Teimo Noel

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (3
[ _cmmemios T ' T E— T Y
Los Aems selan redectacdion con lenguale spropiado y iee de x
CLANERD 2 moorde con los e trades
Las atrucciorms vy s Merrm S etunmecio  peesBean x
OBETAIDAD mcoger Ia mkormacion cotyefva sobtre Ia  wartabie

CAPACITACION LABORAL wn focdas sus dimesionss an
nacadomnms concaghusias ¥y oparaooraies

B immfumentn Semussiian vigencis acosse com el x
ACTUALIDAD conocimienic cartfcs, fecnclegicn, Imovacion ¥  lege
nhareniis o s vanable mmmw

Los Maams el netrarmrso refegan organcciad logen srw ia X
Seincion operacional y concaptus) especio 3 B verabie
o mEarees QU permien hacer rfersncias en funcon 2 e
padeel 11 mmyuq‘vc-blnmw

Lo Amre def ratrumeardo aon sficaries en canteisd y x
calziad acorde con ln variatie, dmensicones e irdoadores
Las Bemm ael afrumendo son coherenies con of 1o de X
INTENCIONALIDAD | srvsatignodn y espondan s los cbjastvos. hipdtass y variabie
dn astudo

e miormacion Que 8 'ecols & taves oa los Berrs ol x
CONSISTENCIA narunenio, permiies analizar, descrber y apbcar s
mam-nmu-mg-nm

Las Perra dol afrumenio sapresan  msiacion con e x

CoHERENCIA nacadomnes o cada Seoension de i varnatie CAPACITACION
LABORAL

La rfacion snbw s Mcorica y of mtrumenin propussios x
METOOOLOGIA meponden sl propostc de 3 wesbtigacidn.  Sesanrcho
bamgmonm

PERTINENCIA La redacoion de os ema concuents con s sscaln valornties x
Sl e ltumenio
R A N g Py e T AR A e il 48
Nota rnvmmmum-mm-mmmmmutm -
wrege un purtage mercy & ardercy se comsidern o atrurrertio N wAASD 1 aphcatle )

i OPINION DE APLICABILIDAD

Bl nstrumenio ce evaluacion = &3 apicable, ya gue los cridenos de evalacion guarda relacion con
l2s vanaties

PROMEDIO DE VALORACION: )

SURMCIEENCIA

Tarapoto, 25 de setiembre de 2022
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ﬁ Uamiviedipan Cinsn Weainss

INFORME DiE OPINION S0ERE INSTRUMENTO DE INVESTIGA CIOM CIEMTIFICA
L DA TOE GENERALES

Epziidos ¥ nombres del enperioc EOLIE FLORES VANEESA
Insifucion dondie labora CUNRERENDAD CESAR WALLE D
Especialidad : DDCENCIA UNIVERESITARIA Y GESTION EDUCATIVA

nsiumenio de evaluadon | CAPACITACION LABOSAL
#afor () del Insbumenio (5] CORIDONA RIODE, TELMO HOEL

Il. ASPECTOS DE WALIDACION
MUY DEFICEENTE (1] DEFICEENTE (2] ACEPTABLE (1) BUEMA (4} EXCELENTE (%

CHEITEMIOS IO SDORES 112 ]3]4 ] =
CLAM Los fmsme seidn redecisdos con enguss specpascs y ibre de M
mTEpiecdsde s Ecorde con e suEEnE moss sl
Las imminccorsas 7 o fems del reumsnio i M
mcopger s miormacien obheiva  sobe s werishis
CARACITACKSH LABDAAL = icciss sus dimeoscnss o
nEcadoran ooncEptuniEE o oopHETSEr
B imminomesnin demuessim wigenos soeds oo @l x
ST TSI D monsamiaTic: cantifice, Esonoisgon, imoesciEn oy gl
mtmreni n by owsrinbbe - CAPRCTTAD N LABDNAL
Los fmme el miromsnn refsan organicodsd Egen s L b
deliricion coeewconal §F concepiusl mepedo o n serisbia
g maraEs QU permmisn hecsr nfessncias an funcon o s
hipoein probisma v objsisos e |n s bgsescn
Los dsms de roinssenic son eficeniss sn cesidsd y M
calirind soords oon (e varissls, Sirenscras B indescores
Lo fermm del reinessnic son cohsrenee oon o s de b
INTEMCFIMALIDAD | rvssEomodn § rasponcsn ks objaives, hipsisan y varisdds
o o s
La imformecion gqus B reEcols E iredaa S s e del x
COMSISTENLCES neirumardn, EEmiieds  snelicar, descrbr oy sepicae e
remiicmE moites da e e sl e on
Lo fems dsl mebussnks sspesssn selecidn con lom M
COHERERCLS, ndicsicras e cade Sireneicn de in varinble CARRCTTAL Kk
LD DAL
La reiscicn snbw b Scnicem vy & irsinerenio propussion x
A T el &, apondan o propcefic da b rwasbgecisn,  deasmolo
mmolcpEn & nrosecsn
La redeccicn de ke e conossds con b sscein valcrmiies M
Sl o oo
FUNTANE TOTAL 43
fhioin: Ter #n csenis gus © merumsnks | vildo cosndo s Gers U punisjs minems de 41 "Exrslenis™ | men
EThNDS. uUn puriss marEr 5 anisree = coraiders sl irekrorrasrio ne wiliEo o aclc sl

R JETPDAED
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L OPINION DE APLICABILIDAD
Bl Instrumento de evaluackin 5| 25 aplcable

Tarapoino, Ol de oclubre de 20232
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ﬁ HHivLedipaD Cinsn Weaones

INFORME DE OFIMION 5ERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATO:E GENERALES

Bpelidos ¥ nOmbnes e experio; RAMIRET AL VARADO, NETTE
nsfucion donde [abora - UGEL LAMAS

Especialidac : GESTION PUBLICA
Insinamenio de evahacdon | CAPACITACION LABORAL

Bafor (5} del Instrumenio is]: CORDOVA, RIDS. TELMO NOEL

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICEENTE (] EFICIENTE (2] ACEPTABLE (1) BUENA {4) EXCELENTE %

CHITEMIDS NN A DTN E 5 1] 2] =2]4]5
Lo fimme asisn redsctssne oon Enpuss speopassis y b S =
mThigiacdaden scorts con oa §upEDE mosss sk
Las irsineccorss § oa flese el nwumssdn perriien =
meocpgar I infomecidn chisdive sobe I sermble
CABROITACKIN LABOMAL wn fcdas sus dimsssionss sn
i Ao oon CE sl O HE A

Bl mrumans dDemuana agenos o orcs o con sl =
ST NSO ooncomienic cenifico, Eonoibgics Fnovacicn § egel
mitamrmris b v nbde CAPRCTTADES LABDNAL

Los Emrma del redrursaenic relsjen ogencicsd Egion anirs n =
dwliricion cpamcoral ¥y conospiunl EEpEsic 8 B Tensble
ds marsm gus permian o eferencms 8 uncon w6 s
fiprriEnin, probimmme v objenes o |m i g scien

Lo Emra del mebumesnic son oficenise sn canbdsd y =
calidnr neorde con Ie variabis Srreneionss B e cscoess
Lon iimms del neiramsnic oo ochsrsntas ocon & bpoc e =
IRWTEMCEIRALICED | rvestipeotn § reaponden a ke chjivne, hipdiesn § esrisbis
o & mhuediz

La formmcin U B recogm 8 rmvie Oe ks deerw deld =
COMS STERCES nriruTsnin | rese s snelires, dessribiy explicns n renlicesd
it e da L e s g aesan

CLAMDED

OO IETRIDAD

o, e e el

SUFIC ETHCTLA

Los iimmm del mebrumsnic sspeean sbhcsn con os =
COHEMENC LS ndicsdoras da caxin dimsnmion S i esrishis: CAPAC TACHN
L e

La relncien s=rire I Bcnics v o neiuomasnin  propusainos =
A TV TRl rsapondan o peopdaris de b irvesbgecicn  Seasrecdin
ool gTn & NraEmese
Lo redscsion S los isms conoustds con in sscels sslormive =
o | s ErumTic

PLUNTAIE TOTHAL
iHoin: Tesr san cusnia gos S el | vilds cosndo se Gees un punisje minenc de 41 "Excelenis™; we
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INFORME DE OPIMICH S0ERE INSTRUMENTO DE INVE STIGACKIN CIENTIFICA

LDATOS GENERALES

fipellides v nambres del experio: DEL AGUILA FLORES, RILEY

Institucon donde labars

Espacialidad

Irnstinamenio de evaluscan

Unidad de Gestidn Educativa Local Lamas
Eestion Publica y Gobemabiidad

Cuesticnario Capaciacitn Laboral

flor (5] del instrumants (s)) CORDOVA RICS, TELMO NOEL

Il A3PECTOS DE VALIDACKIN

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE [2) ACEPTABLE [3) BUENA (4

CRITERIE

EXCELENTE [5)

INOICEDORES

1

2

4

CLARIDAD

Las femes estin redas laos oon lenguae apropada v il de
ambigledades aconde con as sueios mussimakes

OEJETIIDAD

Las instrucoones v s ilems del instrumesiio penmsen
recoger  la infarmacion objetva sobee  la variable:
CAMAUIIAUION LaBumaL en fodis sus dimermiones en
irdicsdanes cancepiuales v operaconrales

ACTUALIDAD

EH instrumerio  demuestra wgencia acorde  ocon e
oonocimieno  dentifico, teonologics, innovaddn y legal
irEreniE 3 b varsaile? caraRTInATEN LABURAL

CIRGANIZACICM

Las itens del mstrumerta reliegpn ongaricidad (o9 enine Ja
definidon operacanal ¥ conceplual respecio a B vanakble,
e maEnera que permrmiben hacer rderencias en luncicn & las
hipaiesis, problema y objeduns de b insestigacion

SUFICIEMCIA

Los ibems del mstruments son suboenes en canbdad ¢
calicsd acordi oon b vanable, drensones & indicadars

INTEMCICRALIDAD

Las ilems dal instrumento son coherentes con @l bpa de
ireestigaaon ¥ responden & los abjetivos, hipobess v variable
i et iy,

CONSISTENCIA

La infarmacan o == MEoaE & REeas die oS lems el
irsfrumenta, pemiicd analizar, descibr v esplicar a
realickad, ot de la ireestigacin

COHEREMCLA

Los ibemns ol rstrumento sspresan reacion oon os
iredicadoms die coada dimersion de la varables: caracn scma
LAEUMHAL

METODOLOGLA

La relacion anire ls Mcnica y &l msiumena propuesios
respanden &l propddto de B oveshgacidn, desamdlla
fanlCaicn & mncyEckn

FERTINERCIA,

L reschaacorn o s Rems conouenda oon |y escala waorabva
dal nstrumena.

FORTAJE TOTAL

Eh

[(Hoha: Tener en cugnla gue & Inginemendo &s wWikdo cuando s& Heng un panlake minkno de 49 "Excelenie™, sin
embargo, un puniaje menar & anieror se consdera al insiumaenio no wildo nl aplicabhe)]

. OPIMION DE APLICABILIDAD

Instrumesnta de avaluacion aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Lamas, 25 de septiembre e 2022
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Cuestionario: Productividad

ﬁ UMIVESS10AD Crass Vaares

INFORME DE OPINION SOSRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apefidos y nombres O experto: Escobedo Galvez Jose Fermando
insSuoon donde labora . Universidaa Cesar Vallejo
Especiaidao ¢ Adminstrador
nsrumenio de evalacon | CussSionario de Productivicad
Auror (s) gl Instrumento (s): Corcova Rios Telimo Noel

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (%)

—cmnemios TWOICADORES N B N I Y
Los S ustdn redactadon con lenguae speopiaso y e de x
CLARDAD Mlehuﬂ-mm
Las reirucciones ¥y e erra S ratunmessio  Sarmien x
coger a mormaciin otpelive aobre e wariabie
PROOUCTIVIDAD or fodas sus dimmrsiones e indcedores
concepiuosies y operaccorusies
2 metumenio Seamusatia vigencia scorde con - x
ACTUALIDAD conochmiento cermiice, fecnclegen, imovacion y  lepel
nrterenia sl venable PRDOUCTVIDAD
Los Mz Sel netrarecio efisgan organicdad logen srorw Ia x
Sefiricion operscionad y concaptusl respecin 3 W vanasbia
Su rmaners QUe permaien hacer rferancias an funcon » e
D pectyrre v objebs &Ilmqw
Los fuma del rafneseands son soficmrdes an canteied y x
cabdad activde con la variatie dransionss w irdeadoces
Los Barrs del ratreseards son cobsrsrries con of 1po de x
INTENCIONALIDAD | mrvestigeodn y mapondan & los cbjetvas. hipotass y variabie
oo antudo
La lomacon que s ool & aves oa los Berms del x
CONIISTENCA mnatramenin, perrtied analiear, deacrbe y apicosr In
wmnmum-n!nm
Lo Berrs Sel Pettumads sspresan  msiscion con o x

COMERZNC A mdcaioras e cCads Smenstn de 3 varsbie
PROOUCTIVIDAD

Lan rfacion snbe s crica y of raftrumario  propussios x
METODOLOGIA maponden al proposic e la  Ivestigacion  Sesarolio
w.w

La redaccion de os Neme concuerda con s ascaln valonsehes x
Sl eirumenio
T T _ . . . T el I
Nots: Terar en cusrts gue of Snirumests s vaco Coamdo s Bees un purtale mirdmo de 41 Excslerte™; oo
srdargs. un purtags mercry &l artercy e corakdern o natrorrertio No w30 1 aphcatie )

IV.OPINION DE APLICABILIDAD

Cumpie con los estandares respecio a su varable, dimensiones ¢ Indicadores para su
aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

osxXTNDAD

SUMCENCA

PENRTINENCIA

Tarapoto, 10 de setiembre de 2022




ﬁ Umiviehipab Consn Weainss

INFORME DE OPMION S08RE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOE GEMERALES

Epeiidos v nombres del experioc Cedamanos Saaveda Mool Listeth
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INFORME DE OPIMION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES
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Especialdas : DOCENCIA UNIVERSITARIA Y GESTION EDUCATIVA
nsumento de evaluadon : PRODUCTIVIDAD

Autor (s) del Instrumento (3} CORDOVA RIOS TELMO NOEL
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MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (9
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Anexo 5: Escalas de valoracion (Alfa de Cronbach y Rho de Spearman)

Tabla de correlaciones

Los coeficientes pueden variar de —1.00 a 1.00, donde:

-1.00 = correlacién negativa perfecta. (A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.50 = Correlacion negativa media.

—-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
0.10 = Correlacion positiva muy débil.

0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.
0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacién positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor
Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una
cantidad constante, igual cuando X disminuye).




Anexo 6: Carta de autorizacion

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

RILEY DEL AGUILA FLORES

ireaawanssiana daa inthen(ataiinentes VMM” W:-',emn': _,x..., re)m.a l.h(‘Oa"" w mnvm‘.n‘y-uu SHEASTY

identificado con DNI .. 00095897 . en mi calidad de .. JEFA DE LA 0F|C|NA DE OPERACIONES
umxu 10 QURSIO (el ropreses ld'lt‘h\,n”l)l.ﬂ'\ﬂa rA Amzun M;ulm--l m;Jc Ia J.:'

del area de . OPERACIONES ...

‘u mrlves ol ua» |~ !x' mn;\ A.'\,.

de la empresalNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LAMAS ~ UNIDAD EJECUTORA 305 EQUCACION

--------------------------------------------------------------------------

(INGmre de fa snysesal

Yo .

con RU.C N205423113°5 ....., Ubicada en la ciudad de .. BB s

OTORGO LA AUTORIZACION,
Alsefor... JELMO NOELCORDOVARIOS e caenen e nensny
(Noame comaplado dal 0 o5 estudrantes )
Identificado con DNI N°...43690857  4e |a ( ) Carrera profesional Contabilidad / { X )
Administracién, para que utilice la siguiente informacién de la empresa:

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( X ) Informe estadistico, ( X )Trabajo de
Investigacion, (X)Tesis para optar el Tltulo Profesional.

( X ) Publigue los resuitados de |a investigacion en el repositorio institucional de la UCV.

Indicar si al Repcesentante que autonza ia informacion de i empresa; solicia mantenar el nombre o cuakpuer Aistntivo
| AMDIEES BN researva, maicando con una X7 s opaion ssleccionada,

() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(X} Mencionar el nombre de a empresa.

Firma y qulo
pn: DOD]g589T

Representante Legal

£| Estudiante dectara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos, En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente. asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar,

‘

)-.r r\) E)\,@’ L
Firma del Eémdlante
DNI: “{C 353




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
" Nombre de la Organizacion: RUC: 20542311305

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LAMAS

- Nembre del Titular o Representante legal: |
RILEY DEL AGUILA FLORES

“Nombres y Apellidos DN

| TELMO NOEL CORDOWVA RIOS 43600857

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articule 7° literal *f' del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ", autorize [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

' Nembre del Trabajo de Investigacion '

La capacllacién taboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestion |

Educativa Local, Lamas 2022

“Nombre del Programa Académico.

ADMINISTRACION

Autor- Nombres y Apeliidos DNI:
| TELMO NOEL CORDOVA RIOS 43690857
En caso de autorizarse, soy consciente gue |a investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro gue los derechos de propiedad
intelectual coresponden exclusivamente al autor (a) del estudio

Lugar y Fecha: Lamas, 13 de junio de 2%2 = /
|

Firma:
(Titular o Ropms,[ntabg legal de fa Institucién)

(*) Cédgo de Cliza en Investigacida de 13 Untversidad César Valleja-Articula 79, literal * f* Para difundir o publicar los resultadas de un
trabajo de investigacian es necesario manterer bajo anonimate al nomhre de @ institucion donde e lleud A cabo el estudio, sahe of o
a0 gua haya un asuerds formal con el garente o w sa difunda la Identidnd de ls smstitucidn. Por wlio,
!anta en los proyectos de inwstigacidn como en los informes o tesis, no 54 deberd Inclulr tad inaticn de b organizacian, pere sl serd
necesaria duseribic sus caracteristicas,




Anexo 7: Captura de reporte turnitin

La capacitacion laboral y la productividad

MFORME DE CRIGINALIDAD

25, 24, 4 164

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FLUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

10%

hdl.handle.net

Fuente de Internet

8us

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

D%

y FEPGSitDFiD.UpE‘U.EdU.pE‘ 4

Fuente de Internet { %

E Submitted to Universidad Privada de Tacna {-'
Trabajo del estudiante %

ﬂ WWw.course hEFD.CDF‘I"I {: 4
Fuente de Internet %%

core.ac.uk < 4

‘ Fuente de Internet 06

www.cird.org.

H Fuente de "|lEI"‘|E'lrE p}r {:1 %%
repositorio.unap.edu.pe

ﬂ :LIEEE' de Internet P p {1 %




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JOSE TARRILLO PAREDES, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "La capacitacion laboral y
la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestiébn Educativa Local, Lamas
2022", cuyo autor es CORDOVA RIOS TELMO NOEL, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 26.00%, 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.

TARAPOTO, 03 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

JOSE TARRILLO PAREDES Firmado electrénicamente
DNI: 40223528 por: JOTARRILLOP el 14-
ORCID: 000000332293189 12-2022 11:10:20

Caddigo documento Trilce: TRI - 0470300
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