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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación de los 

indicadores de gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. La 

metodología de investigación fue de tipo básica, con enfoque cualitativo y diseño no 

experimental de corte correlacional-causal, considerando una muestra a 56 personas. La 

técnica empleada fue la encuesta y cómo instrumento el cuestionario, esta fue validada 

mediante el juicio de expertos y la confiabilidad se determinó por el coeficiente de Alfa 

de Cronbach cuya fiabilidad fue de 0.939 para la variable indicadores de gestión y 0.909 

para la variable capacitación de personal. Los resultados obtenidos del nivel de 

indicadores de gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022, es 

alta con una media total de 4.00 debido a que la relación entre las dos variables es 

significativa, con un valor del coeficiente Rho de Spearman de 0.974. Por lo tanto, se 

acepta hipótesis general: Existe relación significativa de los indicadores de gestión y la 

capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022; es alta. 

Palabras Clave: indicadores de gestión, capacitación de personal, correlación. 
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Abstract 

The research had as its general objective to determine the relationship of 

management indicators and the staff training in the UGEL N° 09, Huaura 2022. The 

research methodology was basic, with a qualitative approach and non-experimental 

correlational-causal design, considering a sample of 56 people. The technique used was 

the survey and as an instrument the questionnaire, this was validated by expert judgment 

and the reliability was determined with the Cronbach alpha coefficient wich reliability was 

0.939 for the variable of management indicators and 0.909 for the staff training variable. 

The results obtained from the level of management indicators and staff training in the 

UGEL N° 09, Huaura 2022 is high with a total mean of 4.00 because the relationship 

between the two variables is significant, with a Spearman's Rho coefficient value of 0.974. 

Therefore, the general hypothesis is accepted: There is a significant relationship between 

management indicators and staff training in the UGEL N° 09, Huaura 2022, is high. 

Keywords: management indicators, staff training, correlation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Los indicadores de gestión según Drew's editorial team (2022) tienen como 

finalidad comunicar de forma cuantificable los resultados de una organización. La 

gerencia tiene la responsabilidad de realizar una evaluación de las actividades y realizar 

los ajustes convenientes. Además, estos indicadores son basados en un adecuado 

seguimiento de métricas preestablecidas, conocidas también como KPIs (indicadores 

claves). Tiene la garantizarían de llevar un control frecuente de muchos puntos como el 

desempeño de las tareas que es fundamental para de esa forma tener crecimiento a un 

corto plazo y de esa forma tener la sostenibilidad del negocio. 

Por otro lado, para QuestionPro (2022) los indicadores de gestiones en la empresa 

son tomados como hoja de ruta y una herramienta fundamental de medición para la 

consumación de los objetivos que son propuestos periódicamente al interior de la 

organización. Se crean teniendo claridad sobre lo que se puede medir y no se puede 

controlar y siendo de esa forma considerada un medio cuantitativo y cualitativo. 

Para Citation (2022) nos demuestra que implementar una capacitación del 

personal eficaz beneficia a su personal y conlleva a su empresa a desarrollarse. Al invertir 

en una capacitación, está comprobado la reducción de costos de la organización y 

ayudar a generar mayores ventas y de esa forma conseguir más rentabilidad, desarrolla 

más rápido su fuerza laboral, mejorar sus habilidades, la calidad del trabajo y ayudar a 

su empresa a la adaptación al cambio. 

A nivel mundial, los indicadores de gestión según Frigo (2020) el desarrollo de 

personal, tiene como objetivo la búsqueda del mejor desempeño teniendo como 

resultado la mejora de la actitudes y conocimientos. Para la decisión de emplear la 

capacitación como una estrategia surge cuando hay diferencia entre lo que el personal 

debe desempeñar una tarea, y lo que realmente y generalmente son desempeñadas. 

Además, es necesario contar con un personal adaptable a los cambios de las demandas 

futuras, y hacer un personal más potencial para conseguir resultados. 

Por otra parte, Silva (2015) señala que los diversos indicadores empleados en las 

organizaciones son medidas empleadas para determinar el nivel de éxito de toda 

organización, la cual son establecidos por los líderes que son utilizados continuamente 
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para de esa forma poder evaluar el desempeño y los resultados que genere el personal, 

conforme a su capacitación que es uno de los indicadores sumamente importante en la 

gestión que se relaciona con el resultado medible del rendimiento de cada personal que 

labore en dicha organización. 

Según señala Rojas y Matallana (2016) manifiesta el constante seguimiento para 

establecer las condiciones en las que se encuentran y lo que se desea mejorar, en la 

actualidad las empresas pasan por constante cambios en donde la competitividad, es 

por ello que dichos indicadores identifica los síntomas que genera un bajo rendimiento y 

como parte fundamental capacita constantemente al personal para el progreso de las 

actividades dentro de una empresa, es por ello que es necesaria para aspectos tales 

como eficiencia, efectividad y productividad. 

En Perú, según Calderón et al. (2010) las métricas para la gestión del personal de 

la organización son herramientas esenciales para medir el logro de las metas dentro de 

una empresa. Sin ellos, tomar decisiones importantes internamente es muy arriesgado. 

Lo más importante, eficaz y eficiente. 

En Lima, según Schwarz (2016) indica a la gestión como una herramienta esencial 

para toda organización para de esa manera medir el cumplimiento de propósitos 

organizacionales, por la cual; tiene como objetivo establecer un objetivo que da base al 

indicador. Por todo lo anterior, los elementos clave para la identificación de esenciales 

son: la comprensión de la entidad, conocimiento de los procesos involucrados y 

finalmente el buen manejo de las metodologías. 

En Huaura, según MINSA (2022) los planes de capacitación de los hospitales 

regionales están diseñados para lograr un desempeño oportuno, lograr competencias y 

habilidades de las áreas de actividades, y capacitar al personal para continuar brindando 

servicios de calidad, justos, oportunos y competitivos. 

Por su parte, Intrafocus (2014) garantiza como objetivo principal de crear, 

monitorear y administrar KPI válidos para asegurar que contribuya en los objetivos 

correctos como estrategia de toda organización basándose en objetivos como elementos 

tangibles que se relacione físicamente con las estrategias que pueden influir en un 

resultado. 
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En Latinoamérica, según Hidalgo et al. (2020) la evaluación de la capacitación es 

primordial para lograr el progreso del recurso humano, es así que se genera obtener una 

retroalimentación para conseguir objetivos de aprendizaje diseñados para cada personal 

dentro de la organización. Siendo la evaluación parte esencial en evaluar los efectos de 

la capacitación en función de los capacitados, desempeño profesional frente a la 

organización, producción intelectual y crecimiento profesión. 

Por otro lado, de acuerdo a Bermúdez (2015) se tiene como proceso primordial la 

capacitación de personal, ya que forma parte de los aspectos que facilita la planificación, 

ejecución y evaluación de todas las metas trazadas por la organización. Tiene como fin 

primordial mantener motivado a todo el recurso humano. 

De igual forma, según Beltrán (2013) la mejor gestión logra evitar la ineficiencia, 

de tal forma atiende requisitos para lograr correctamente la eficacia y eficiencia. La 

respuesta a ello es simple, contar con un adecuado conjunto de indicadores que permita 

controlar el periodo de capacitación de personal y así poder evaluar el desenvolvimiento 

durante la elaboración de sus responsabilidades dentro de organización. 

Ante ello, se planteó el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación entre los 

indicadores de gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022? Del 

mismo modo, entre los problemas específicos se encuentran: PE1: ¿Cuál es el nivel 

de los indicadores de gestión en la UGEL N° 09, Huaura 2022?; PE2: ¿Cuál es nivel de 

la capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022?; PE3: ¿Cuál es la relación 

de los indicadores de gestión y evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022?; PE4: ¿Cuál 

es la relación de los indicadores de gestión y diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022?; 

PE5: ¿Cuál es la relación de los indicadores de  gestión e implementación en la UGEL 

N° 09, Huaura 2022? y PE6: ¿Cuál es la contrastación de la relación de los indicadores 

de gestión y Capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022?. 

Es estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relación de los indicadores 

de Gestión y Capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. Por tanto, se 

formuló los siguientes objetivos específicos: OE1: Estimar el nivel de los indicadores de 

gestión en la UGEL N° 09, Huaura 2022; OE2: Determinar el nivel de la Capacitación de 

personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022; OE3 - Calcular el nivel de los indicadores de 
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gestión  y evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022; OE4: Estimar la relación de los 

indicadores de  gestión de personal y diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022; OE5: 

Determinar la relación de los indicadores de gestión e implementación en la UGEL N° 

09, Huaura 2022 y OE6: Contrastar la relación de los indicadores de gestión y 

capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Para responder a las preguntas formuladas se planteó como hipótesis general: 

Existe relación significativa de los indicadores de gestión y la capacitación de personal 

en la UGEL N° 09, Huaura 2022. Asimismo, las hipótesis específicas fueron: HE1: El 

nivel de los indicadores de gestión en la UGEL N° 09, Huaura 2022; HE2: El nivel de 

capacitación del personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022; HE3: El nivel de la relación 

entre los indicadores de la gestión y evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022; HE4: 

El nivel entre los indicadores gestión y diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022; HE5: El 

nivel de los indicadores de gestión e implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022 y 

HE6: Al contrastar la  relación  el nivel de los indicadores de  gestión y capacitación de 

personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022 se determinará su relación. 
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II. MARCO TEÓRICO

Con referencia a diversas investigaciones se ha tenido como análisis de 

investigaciones contenidos asociados a las variables de investigación, se realizó un 

análisis con datos importantes para de esa manera proponer soluciones apropiadas, 

facultando así la problemática de nivel nacional como internacional. 

Según Morison (2018) tuvo como objetivo general revisar sistemáticamente la 

literatura sobre los tipos, la medición y la efectividad de la capacitación del personal 

residencial, centrado en los resultados psicosociales. Se empleó la metodología 

cualitativa en forma de teoría fundamentada constructivista; concluyo que la eficacia de 

la formación del personal residencial sigue sin estar clara debido a las limitaciones 

metodológicas de los estudios incluidos. 

Asimismo, antecedentes internacionales según Citlalli (2002) empleó el método y 

técnica expositiva interrogativa. Tamaño de la muestra fue 184; concluyó que el personal 

de esta dependencia, no tiene los suficientes conocimientos en los procedimientos para 

la colocación de trabajadores, esto se puede constatar con la falta de seguimiento a los 

enviados a cubrir vacantes, así como el no llevar a cabo programas que se deberían 

realizar en el centro. 

Además, según González (2019) empleó el método de investigación exploratorio. 

Tamaño de la muestra fue organizaciones de sectores productivos; concluyo que los 

procesos de capacitación no se encuentran alineados a su plan estratégico. 

Los antecedentes nacionales: en alusión a las investigaciones previas realizadas 

con respecto a los indicadores de gestión, según Bolaños (2021) tuvo como propósito 

principal definir la relación entre los indicadores de gestión en la mejora de la calidad, el 

método empleado fue la básica de nivel descriptivo y su muestra fue realizada a 184 ex 

alumnos. Concluyó que se denota una correlación positiva de intensidad regular. 

Asimismo, según Odoom (2018) empleó el método de diseño de investigación de 

método mixto. Tuvo una muestra de 67 encuestados. Concluyó que PURC enfrentaba 

los mismos desafíos en la causa de llevar a cabo la capacitación y el desarrollo de su 

personal. 
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Los antecedentes internacionales: En alusión a las investigaciones previamente 

realizadas con respecto a la variable indicadores de gestión, según Samaniego (2017); 

la investigación fue descriptiva no experimental. El universo de la investigación es finito. 

Concluyendo que el 78,13% de los administrativos quieren realizar un postgrado. 

Para Guangyu (2021)  el talento humano se encuentra en constante cambio por 

eso es elemental que gerencia es responsable de que se invierta razonablemente en una 

correcta capacitación al personal, compromiso que tendrá como resultado contar con un 

personal muy eficiente. La formación de todo empleado debe ser apoyada 

adecuadamente por una buena formación en la empresa para que realice sus funciones 

acordes a las metas trazadas. 

Por otro lado, Zheng (2014) señala que sostener un personal capacitado garantiza 

la mejora del desarrollo continuo en la organización aumentando así el valor humano, 

por ello es necesario tener un enfoque analítico de la necesidad de mantener un personal 

idóneo en todo plan de capacitación y el enfoque importante de entrenamiento y 

adaptación al cambio continuo. Manteniendo de esa forma un análisis comparativo de 

los resultados que se obtendría al decidir tener de esa manera un personal 

perfectamente capacitado. 

Así mismo, Nassazi (2013) describe a la capacitación de personal como la 

formación de todo empleado ha sido reconocido durante mucho tiempo como parte 

elemental por la empresa definido como el alcance en lo que todo empleado absorbe 

conocimientos, habilidades y competencias para llevar a cabo un trabajo más eficaz 

mostrando de esa forma que el desempeño del trabajador se base más a las metas de 

la organización. 

Según Sandoval (2015) es pertinente describir la problemática de los indicadores 

de gestión, de modo que la organización pueda lograr los objetivos estratégicos que está 

propuestos, no postergando una evaluación constante correspondientes, a efectos de 

poder afianzar el desarrollo, si no se someten evaluaciones constantes, traería en 

consecuencia, que no se detectan rápidamente las deficiencias para poder corregirlas. 

Así mismo, para Bolaños (2021) en la actualidad las organizaciones tienen como 

objetivo buscar diversas métodos y herramientas esenciales para de esa manera medir 



16 
 

no solamente la productividad o rendimiento de la organización, sino necesariamente 

poder determinar cuál y la cantidad de estrategias de medición para ayudar a evaluar y 

reformular mediante la retroalimentación de acciones para el mejoramiento y lograr los 

objetivos. Para ello, una de las tácticas empleadas son los indicadores de gestión, quien 

va determinando que áreas requieren la atención, para centrar las estrategias en poder 

modificar o mejorar. 

Mientras, según Samaniego (2017) actualmente, las instituciones superiores a 

tenido muchas falencias, por ello se realizó una evaluación por el CEAACES, organismo 

que tiene como misión la supervisión y sancionar a quienes no cumplan con cada uno 

de sus requisitos de excelencia.  En ese sentido este organismo busca mejorar los 

procesos, respondiendo así las diversas exigencias en la prestación de sus servicios, 

buscando una excelente calidad educativa. 

Además, Jamaica (2015) define la capacitación como un tema de transcendencia 

como propuesta para el éxito de toda organización, es por ello que está basada en la 

necesidad de una organización orientada en realizar cambios en los trabajadores tales 

como poder sumar en sus conocimientos, habilidades actitudes del trabajador orientadas 

a cumplir con las metas y la rentabilidad de la organización. 

Asimismo, para comprender mejor el tema de investigación, se dió revisión a 

bases teóricas como: 

La teoría de Maslow (1987) abarca a la capacitación al personal como su último 

nivel en la pirámide tal como la necesidad, tal como la necesidad de estima la cual el 

personal adquiere diversos conocimientos y habilidades para cumplir con las funciones 

en la cual se desempeña dentro de la organización ya que juega un papel fundamental 

para el beneficio del propósito por la empresa. 

En la teoría de los rendimientos superiores Hitt et al. (2008) nos dice que, va ligado 

con la administración estratégica compuesto por todo un conjunto de actividad y 

determinación que se requiere una organización y de esa forma lograr la competitividad 

y obtener gracias a esta un rendimiento altamente superior a lo normal. Esta teoría 

consiste en poder analizar los entornos internos y externos para de esa forma determinar 

las capacidades y fuentes estratégicas. 
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Por otra parte, en la teoría de la satisfacción podemos encontrar que Caballero 

(2002) describe a la satisfacción como uno de los temas relevantes e importantes en la 

actualidad, dada a varias razones tales como: la relación entre el factor productividad y 

el clima organizativo, actitudes y sentimientos del colaborador y la organización. De 

hecho, está muy ligado a la motivación laboral dado a los aspectos tantos cognitivos 

como afectivos. 

Las definiciones conceptuales sirvieron para entender las nomenclaturas que han 

sido empleadas. 

Los indicadores de gestión, según Villagra (2016) nos asegura que los la 

organización marche bien mediante sus procesos; es decir, que los indicadores utilizados 

de manera efectiva sirvan para alinear el desempeño hacia los objetivos 

organizacionales y de esa forma las metas trazadas se cumplirán mediante estos 

resultados idóneos para la organización. 

Sin embargo, Robbins y Coulter (2015) los Indicadores de gestión constituye 

instrumentos que se emplean mediante el estudio y explicación de anomalías 

relacionadas con la detección diversas desviaciones de lo esperado en planificar, 

organizar, direccionar y controlar la determinación de tareas y la manera como se rige 

en la institución y de esa forma tomar decisiones sobre medidas dirigidas al mejoramiento 

de manera continua.  

Por otro lado, para Cruz (2007) son parámetros cuantitativos encargados de medir 

el desarrollo de una organización. Mediante estos indicadores de gestión es fácil poder 

comprender la realidad en la cual se encuentra la organización, conocer la magnitud de 

falencias de desviación de una meta y a partir de ello esencialmente tener como reto que 

se puedan tomar medidas drásticas correctivas o en su caso prevenir para que la 

organización no tenga debilidades a futuro. 

En la capacitación de personal, en su teoría científica Taylor (2019) la capacitación 

se representa en cuatro pilares fundamentales: planeación para poder evaluar al 

personal que darán medidas correctivas, preparación de los métodos que emplearán, 

control de que los detalles sean aplicados y ejecución de las diversas tácticas que se 

hizo la corrección. El segundo punto es muy esencial en la preparación que consiste en 
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entrenar y desarrollar a cada personal de acuerdo a los métodos planificados y puesto a 

prueba mediante la capacitación. 

Por otro lado, Bohlander et al. (2017) la capacitación de personal juega un papel 

clave en toda organización, en la actualidad es un papel fundamental para que los 

trabajadores tengan un mejoramiento continuo en sus actividades ampliando sus 

conocimientos que se adquiere en la organización evaluando, diseñando e 

implementando aspectos fundamentales en la capacitación. 

Para Blake (2000) la capacitación de personal, representa un gran recurso en toda 

organización; ya que es muy esencial para el talento humano colocándolos en 

condiciones positivas en su desempeño; pudiendo resolver un problema cuando se 

presente alguno sin poner en riesgo a la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

De acuerdo a lo señalado por Hernández et al. (2014) se empleó tipo de 

investigación básica, usando teorías sobre las variables “indicadores de gestión” y 

“capacitación de personal”. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Como investigadores actuamos como sujetos externos a la investigación, en 

consecuencia, no se altera el comportamiento de las variables, es decir, el diseño es no 

experimental; cuya finalidad es probar como las variables se relacionan se definió y por 

ultimi, determinando el tiempo del estudio, la cual dio lugar al año 2022 se concluye ser 

diseño transversal. la investigación correlativa. (Hernández et al. 2014). 

 

Figura 1.  

Diseño de la investigación Indicadores de gestión y capacitación de personal en la 

UGEL N° 09, Huaura 2022 

V1 → V2 

V1: Indicadores de gestión 

V2: Capacitación de personal 

→: Percepción 
 

3.2. Variables y operacionalización 

Se utilizaron las siguientes variables en la presente investigación:  

- V1: Indicadores de gestión 

- V2: Capacitación de personal. 
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3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

Según a Arias et al. (2016) está compuesta por un grupo de integrantes de 

características semejante y disponible para lograr los objetivos establecidos.  

La población en la UGEL N° 09, Huaura, perteneciente al departamento de Lima, 

está integrada por 87 administrativos. 

3.3.2. Muestra 

Para Cabrejos (2019) representa el subconjunto de población en la cual se llevará 

el análisis de la investigación.  

En ese sentido, para el presente estudio la muestra de la UGEL N° 09, Huaura 

está conformado cincuenta y seis (56) administrativos, utilizando el criterio por 

conveniencia. 

3.3.3. Muestreo 

Para Hernandez et al. (2006) describe al muestreo como una técnica empleada 

para la obtención de muestras de acuerdo a la facilidad y acceso del grupo que formarían 

parte del estudio. De esa forma el investigador pueda elegir de manera arbitraria la 

cantidad de participantes dentro del estudio. 

Por ello; en presente estudio se empleó el muestreo por conveniencia. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Según Feria et al. (2020) la técnica encuesta proporciona una visión más dispersa 

geográficamente de los encuestados, de esa manera permite tabular y posteriormente 

procesar los datos para la investigación. 

Para Pozzo et al. (2018) el cuestionario tiene como objetivo poder obtener las 

opiniones de la población de estudio sobre el tema a investigar, lo que permite analizar 

la información recabada de los encuestados para transformarla e información útil y 

claridad.  
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En el presente estudio de investigación se empleó la técnica de encuesta con el 

instrumento cuestionario. 

Tabla 1.  

Técnicas e instrumentos de recolección de datos de la investigación Indicadores 

de gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Variables Dimensiones Técnica Instrumento 

Indicadores 
de gestión 

Planificación 
 

Organización 
 

Dirección 
 

Control 
 

Encuesta Cuestionario 

Capacitación 
de personal 

Evaluación 
 

Diseño 
 

Implementación 
Nota: Se muestran dos variables que incluyen 7 dimensiones. 

 

Según Soriano (2015) la validación del instrumento es el proceso en el cual se 

examina la cantidad de ítems mediante un juicio de expertos que darán su calificación 

positiva o negativa. Por lo tanto, en la presente investigación será validado por 3 expertos 

en la materia; de tal modo posteriormente se aplicará un análisis estadístico en el SPSS.   

Para Manterola et al. (2018) nos dice que la confiabilidad del instrumento será 

precisa con este en diferentes escenarios o poblaciones arroja el mismo resultado 

siempre y cuando se apliquen las mismas condiciones.   

3.5. Procedimientos 

Nuestra investigación, se realizó a cabo mediante cuestionarios; teniendo a 

indicadores de gestión y capacitación de personal, recopilando la información con el 

instrumento, procediendo al análisis de datos empleando el software SPSS. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Se empleó la estadística no paramétrica, midiendo las dos variables de estudio 

bajo la escala cualitativa del tipo ordinal y el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman.  

Emplear el método estadístico no paramétrico los datos requieren observar 

mínimamente uno de los tres requisitos (a) ser nominales, (b) ser ordinales, y (c) ser 

intervalos ya que no es posible hacer. (Anderson et al. 2018). 

3.7. Aspectos éticos 

Se realizó el presente estudio bajo los principios de ética y principalmente de 

honestidad, en ese sentido, el estudio consideró la confidencialidad de la población a 

investigar, garantizando la originalidad de las respuestas sin comprometer a los 

encuestados. Asimismo, se realizó este procedimiento según los lineamientos. 
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IV. RESULTADOS 

En el presente título, se registró la información sobre el análisis estadístico, los 

mínimos que se basan en los resultados alcanzados en el desarrollo del cuestionario 

para determinar el nivel de relación entre los indicadores de gestión y capacitación de 

personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

En relación al objetivo Estimar el nivel de los indicadores de gestión en la UGEL 

N° 09, Huaura 2022. 

Hi: “Estimar el nivel de los indicadores de gestión en la UGEL N° 09, Huaura 

2022”; es bajo. 

Ho: “Estimar el nivel de los indicadores de gestión en la UGEL N° 09, Huaura 

2022”; no es bajo. 

 

Tabla 2.  

Nivel de los indicadores de gestión en la UGEL N° 09, Huaura 2022. (En %). 

Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Muy bajo 6 10,7 10,7 10,7 

Bajo 13 23,2 23,2 33,9 

Regular 18 32,1 32,1 66,1 

Muy alto 19 33,9 33,9 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

Nota: la mayoría señala que el nivel de la variable indicadores de gestión es muy alto con un 33,9 %. 
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Figura 2.  

Nivel de indicadores de gestión según categorías. UGEL N° 09, Huaura 2022. 

(En %). 

 

Nota: La mayor parte de los encuestados catalogan que el nivel de 

Indicadores de gestión es 33,9 % “muy alto”; coincidiendo con la mediana = 4 y la 

media es de 4.05. El resultado indica que el nivel de esta variable es muy alto, en 

los indicadores de gestión. Por lo tanto; se acepta hipótesis nula. 

 

En relación al objetivo Determinar el nivel de capacitación de personal en la 

UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Hi: “Determinar el nivel de capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura, 

2022”; es bajo. 

Ho: “Determinar el nivel de capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura, 

2022”; no es bajo. 
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Tabla 3.  

Nivel de capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. (En %). 

Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Muy bajo 2 3,6 3,6 3,6 

Bajo 17 30,4 30,4 33,9 

Regular 18 32,1 32,1 66,1 

Alto 3 5,4 5,4 71,4 

Muy alto 16 28,6 28,6 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

Nota:  la mayoría señala que el nivel de la variable indicadores de gestión es muy alto con un 32,1 %. 
 

Figura 3.  

Nivel de capacitación de personal según categorías. UGEL N° 09, Huaura, 2022. (en 

%). 

 

Nota: La mayoría de los encuestados catalogan que el nivel de la capacitación de personal 

es regular con un 32,1%. De igual modo, la moda es 4.44. También la mediana = 4 y la 

media. El resultado indica que esta variable es regular en su mayoría. Por lo tanto; se 

acepta la hipótesis nula. 
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En relación al objetivo Calcular el nivel de indicadores de gestión y evaluación 

en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Hi: Existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de gestión y 

evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Ho: No existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de gestión y 

evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Tabla 4.  

Coeficiente de correlación de Spearman de los indicadores de gestión y 

evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

  Indicadores 
de Gestión 

Evaluación 

 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 0,880** 

Indicadores 
de Gestión Sig. (bilateral) . 0,000 

Rho de 
Spearma

n 

N 56 56 

Coeficiente 

de 

correlación 
0,880** 1,000 

Evaluación Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 56 56 

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

Nota: los resultados resaltan una relación positiva considerable, con un Rho de Spearman de 

0.880. Lo cual manifiesta que la correlación es de forma positiva. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

nula. 
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En relación al objetivo Calcular el nivel de indicadores de gestión y diseño en la 

UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Hi: Existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de gestión y 

diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Ho: No existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de gestión y 

diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Tabla 5. 

Coeficiente de correlación de Spearman de los indicadores de gestión y el diseño 

en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Indicadores 
de Gestión 

Diseño 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 0,899** 

Indicadores 
de Gestión Sig. (bilateral) . 0,000 

Rho de 
Spearman 

N 56 56 

Coeficiente 

de 

correlación 
0,899** 1,000 

Diseño Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 56 56 

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

Nota: Los resultados resaltan una relación positiva considerable, con un Rho de Spearman de 

0.899. Lo cual manifiesta que la correlación es de forma positiva. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

nula. 

En relación al objetivo Determinar el nivel de los indicadores de gestión e 

implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Hi: Existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de gestión e 

implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Ho: No existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de gestión e 

implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 
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Tabla 6.  

Coeficiente de correlación de Spearman De los indicadores de 

gestión e implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

  Indicadores 
de Gestión 

Implementa

ción 

 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 ,928** 

Indicadores 
de Gestión Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 56 56 

Coeficiente 

de 

correlación 
,928** 1,000 

Implementación Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 56 56 

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

Nota: Los resultados resaltan una relación positiva muy fuerte, con un Rho de Spearman de 

0.928. Lo cual manifiesta que la correlación es de forma positiva. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

nula. 

 

En relación al objetivo Contrastar la hipótesis de la relación entre los indicadores 

de gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

Hi: Al contrastar la hipótesis entre los indicadores de gestión y capacitación de 

personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022; se establece su relación. 

Ho: Al contrastar la hipótesis entre los indicadores de gestión y capacitación de 

personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022; no se establece su relación. 
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Tabla 7.  

Coeficiente de correlación de Spearman de los indicadores de 

gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022. 

  Indicadores 
de Gestión 

Capacitació

n de 

personal 

 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 ,974** 

Indicadores 
de Gestión Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 56 56 

Coeficiente 

de 

correlación 
,974** 1,000 

Capacitación 
de personal Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 56 56 

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

Nota: Los resultados resaltan una relación positiva muy fuerte con un  Rho de Spearman de 

0.974. Lo cual manifiesta que la correlación es positiva. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

nula. 
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V. DISCUSIÓN 

En el objetivo general: “Determinar la relación de los indicadores de gestión y 

capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022”, la mediana total de los datos 

es de 4.00, debido a que la relación entre las dos variables es muy alta. Este resultado 

valida lo señalado por Silva (2015) quien señala que los diversos indicadores empleados 

en las organizaciones son medidas empleadas para determinar el nivel de éxito de toda 

organización.  

Asimismo, confirma lo dicho por Odoom (2018) quien tuvo como objetivo general 

determinar el efecto de la capacitación y el desarrollo en el desempeño del personal en 

organizaciones del sector público utilizando la Comisión Reguladora de Servicios 

Públicos.  

En el objetivo específico 1: “Estimar el nivel de los indicadores de gestión en la 

UGEL N° 09, Huaura 2022”, la mediana total de los datos es de 4.00, debido a que la 

relación con la capacitación de personal es muy alta lo cual valida lo mencionado por 

Bohlander et al. (2017), señalando que la capacitación de personal es un papel 

fundamental para que los trabajadores tengan un mejoramiento continuo en sus 

actividades.   

Confirmando así las investigaciones previamente realizadas con respecto a la 

variable indicadores de gestión donde, según Samaniego (2017) tuvo como objetivo 

general diseñar indicadores de gestión administrativa como herramienta de control en la 

Coordinación de Postgrados de la PUCESE. 

En el objetivo específico 2: “Determinar el nivel de la capacitación de personal en 

la UGEL N° 09, Huaura 2022”, se determinó que la mediana total de los datos es de 4.00, 

toda vez que la relación con la capacitación de personal es regular. 

Este resultado confirma lo señalado por Nassazi (2013) quien describe a la 

capacitación de personal como la formación de todo empleado que ha sido reconocido 

durante mucho tiempo como parte elemental por la empresa. Lo cual es validado por la 

teoría de Maslow (1987) que señala que la capacitación del personal como su último 

nivel en la pirámide tal como necesidad, tal como la necesidad de estima del personal 
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que adquiere diversos conocimientos y habilidades para cumplir con las funciones en la 

cual se desempeña dentro de la organización. 

En el objetivo específico 3: “Calcular el nivel de indicadores de gestión y 

evaluación en la UGEL N° 09, Huaura 2022”, se obtuvo 0.880 Rho de Spearman, lo que 

infiere que existe una correlación positiva considerable. Este resultado valida lo señalado 

por Cruz (2007) quien describe a los indicadores de como parámetros cuantitativos que 

se encargan de medir el comportamiento, además del proceso y el desempeño de toda 

una organización. Lo anterior confirma las investigaciones previamente realizadas con 

respecto a la variable indicadores de gestión realizada por Samaniego (2017) tuvo como 

objetivo general diseñar indicadores de gestión administrativa. 

En el objetivo específico 4: “Estimar la relación de los indicadores de gestión de 

personal y diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022”, se obtuvo 0,899 Rho de Spearman, 

lo que indica que existe una correlación positiva considerable. Estos resultados validan 

los conseguidos por Samaniego (2017) quien tuvo como objetivo general diseñar 

indicadores de gestión administrativa como mecanismo de control. 

Esto se sustenta con lo señalado por Robbins y Coulter (2015) que mencionan q 

los Indicadores de gestión constituye instrumentos que se emplean mediante el estudio 

y explicación de diversos anomalías relacionadas con la detección diversas 

desviaciones, dirigidos a planificar, organizar, direccionar y controlar la determinación de 

tareas y la manera como se rige en la institución y de esa forma tomar decisiones sobre 

medidas dirigidas al mejoramiento de manera continua. 

En el objetivo específico 5: “Determinar la relación de los indicadores de gestión 

e implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022”; se obtuvo como valor del coeficiente 

Rho de Spearman de 0.928, lo que indica que existe una correlación muy fuerte. Estos 

resultados confirman lo mencionado por Villagra (2016) quien señala que los indicadores 

a usar sirven efectivamente para alinear el desempeño hacia las metas organizacionales. 

Lo anterior se valida en la teoría de los rendimientos superiores Hitt et al. (2008) 

nos dice que, va ligado con la administración estratégica compuesto por todo un conjunto 

de acciones y decisiones que requiere una organización para de esa forma lograr la 

competitividad y obtener gracias a esta un rendimiento altamente superior a lo normal. 
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En el objetivo específico 6: “Contrastar la relación de los indicadores de gestión y 

capacitación de personal en la UGEL N° 09”, Huaura 2022, se obtuvo 0,974 Rho de 

Spearman, lo que refleja que existe una correlación positiva muy fuerte. Lo que se valida 

a Bolaños (2021) quien señaló como objetivo general determinar la relación entre los 

indicadores de gestión para mejorar la calidad del servicio. 

 Este resultado lo vemos validado por lo dicho por Blake (2000) la capacitación de 

personal, representa en las organizaciones un recurso dinamizador. 
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VI. CONCLUSIONES

1. En relación al objetivo general: Determinar la relación de los indicadores de

gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022, se obtuvo

una mediana total de los datos es de 4.00 por lo que se acepta la hipótesis que

indica: “Existe relación significativa entre los indicadores de gestión y

capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022”.

2. Se estimó que el nivel de relación de los indicadores de gestión en la UGEL N°

09, Huaura 2022, corresponde al 33,9% lo cual indica la existencia de un nivel

muy alto, aceptándose la hipótesis que indica: “Estimar el nivel de los

indicadores de gestión en la UGEL N° 09, Huaura 2022”; no es bajo.

3. Respecto al objetivo específico 2: Determinar el nivel de capacitación de

personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022, se obtuvo un 32,1% lo que indica la

existencia de un nivel regular en la capacitación de personal, con una mediana

total de los datos es de 4.00, aceptando la hipótesis que indica: “Determinar el

nivel de capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura, 2022”; no es bajo.

4. El diagnostico entre indicadores de gestión y evaluación, se obtuvo 0.880 Rho

de Spearman, por lo que se acepta la hipótesis: “Existe un nivel de relación

significativa entre los indicadores de gestión y evaluación en la UGEL N° 09,

Huaura, 2022” es media.

5. En relación entre los indicadores de gestión y diseño, se obtuvo un 0.899 Rho

de Spearman aceptándose la hipotesis “Existe un nivel de relación significativa

entre los indicadores de gestión y el diseño en la UGEL N° 09, Huaura 2022”,

es media.

6. El estudio entre indicadores de gestión de personal e implementación,

evidencia un coeficiente de Rho de Spearman de 0.928, aceptándose la

hipótesis:” Existe un nivel de relación significativa entre los indicadores de

gestión e implementación en la UGEL N° 09, Huaura 2022”, es media.

7. Al contrastar la relación entre las variables de estudio, se determinó qie sí

hay relación con un coeficiente Rho de Spearman de 0.974, aceptándose la 

hipótesis: “El nivel de capacitación de personal de personal de la UGEL N° 09, 

Huaura 2022”, no es bajo. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. A la UGEL N° 09, Huaura 2022, se les recomienda mantener la correlación

“alta”, con un Rho de Spearman de 0.974 entre los indicadores de gestión y

capacitación de personal.

2. Se aconseja, reemplazar el problema de la investigación de no experimental a

experimental ¿cuál sería el impacto de la ejecución de los indicadores de

gestión y capacitación de personal?

3. Se sugiere, en relación al instrumento de recolección de datos (cuestionario),

pasar al formato de preguntas abiertas (entrevistas).

4. Se recomienda, en lo refrente a la metodología transeccional (recolección en

un solo momento), pasar a la metodología longitudinal (recolección de datos

comparativa de período a período.

5. Se propone al director mantener los niveles altos de medición de las variables

6. Se sugiere, al director considerar la realización de una propuesta de mejora,

que tenga en cuenta un objetivo, meta, responsables, financiamiento,

cronograma e indicadores de resultados.

7. Al Director de la UGEL N° 09, Huaura se le recomienda detectar los niveles de

capacitación para aplicar los conocimientos de los administrados en donde

exista la necesidad, ya que existe una relación directa las variables.

8. Al Director de la UGEL N° 09, Huaura se le recomienda fijar reuniones

periódicas con los jefes de las diferentes áreas para realizar retroalimentación

relacionado con el desempeño de los administrados y establecer estándares

adecuados que favorezcan el cumplimiento de los indicadores de gestión. A fin

de mantener la variable indicadores de gestión alta.
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Anexo 1. 

Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ITEM O PREGUNTAS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

V1: 
Indicadores de 
gestión. 

Los Indicadores de gestión 
según Robbins y Coulter 
(2015) constituye 
instrumentos que se 
emplea mediante el 
análisis e interpretación de 
diversos fenómenos 
relacionados con la 
detección diversas 
desviaciones de lo 
esperado en planificar, 
organizar, direccionar y 
controlar la determinación 
de tareas y la manera 
como se rige en la 
institución y de esa forma 
tomar decisiones sobre 
medidas dirigidas al 
mejoramiento de manera 
continua.  

Los indicadores de 
gestión están 
construidos por la 
planificación, 
organización, 
dirección y control. 

Planificación 

Objetivos 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en relación a la 
capacitación de personal? 

Categorías: 
 
Muy Alto (5), 
Alto (4), 
Regular (3), 
Bajo (2) y  
Muy Bajo (1) 
 
Escala:  
 
Ordinal 
(tienen una 
jerarquía) 

Compromiso 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; en relación a la 
capacitación de personal? 

Metas 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en relación a la capacitación 

de personal? 

Organización 

Toma de decisiones 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de decisiones; en relación a la 
capacitación de personal? 

Eficiencia 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en relación a la capacitación 
de personal? 

Eficacia 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en relación a la capacitación 
de personal? 

Dirección 

Coordinación 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en relación a la 
capacitación de personal? 

Planeación estratégica 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación estratégica en relación a la 
capacitación de personal? 

Productividad 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; en relación a la 
capacitación de personal? 

Control 

Estabilidad 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en relación a la 
capacitación de personal? 

Evaluación 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en relación a la 
capacitación de personal? 

Monitoreo 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en relación a la capacitación 
de personal? 

V2: 
Capacitación 
de personal. 

La capacitación de 
personal según Bohlander, 
et al. (2017), juega un 
papel muy importante en 
toda organización, en la 
actualidad es un papel 
fundamental para que los 
trabajadores tengan un 
mejoramiento continuo en 
sus actividades ampliando 
sus conocimientos que se 
adquiere en la 
organización evaluando, 
diseñando e 
implementando aspectos 
fundamentales en la 
capacitación. 
 

La capacitación de 
personal está 
constituida por 
evaluación, diseño e 
implementación. 

Evaluación 

Análisis de Organización 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de organización; en relación 
a los indicadores de gestión? 

Análisis de tareas 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las tareas; en relación a 
los indicadores de gestión? 

 

Análisis de las personas 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las personas; en relación 
a los indicadores de gestión? 

 

Diseño 

Objetivos de la institución 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos de la institución; en 
relación a los indicadores de gestión? 

 

 

Disponibilidad 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la disponibilidad; en relación a los 
indicadores de gestión? 

 

Principios de aprendizaje 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios de aprendizaje; en 
relación a los indicadores de gestión? 

 

Implementación 

Reacciones 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las reacciones en relación a los 
indicadores de gestión? 

 

Comportamiento 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el comportamiento; en relación a los 
indicadores de gestión? 

 

Resultados 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los resultados; en relación a los 
indicadores de gestión? 

 

 



 

 
 

Anexo 2.  

Instrumento - Cuestionario 

 

Datos del trabajo de investigación 

Título de tesis Indicadores de gestión y capacitación de personal en la UGEL N° 09, Huaura 2022 

Objetivo 
Determinar la relación de los indicadores de gestión y la capacitación de personal en la UGEL N° 
09, Huaura, 2022 

 

INSTRUCCIONES: Estimado servidor marque con una “X” y califique su percepción sobre los indicadores de 

gestión en la UGEL N° 09, Huaura. En las siguientes preguntas los datos personales se almacenarán con absoluta reserva 

y contribuirá a fortalecer la investigación para efectos académicos. 

 

 

 

 

N° Preguntas 
Muy 
alto 
(5) 

Alto 
(4) 

Regular 
(3) 

 

Bajo 
(2) 

Muy 
Bajo 
(1) 

1 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los 
objetivos; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

2 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los 
compromisos; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

3 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, 
en relación a la capacitación de personal? 

   
  

4 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de 
decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

5 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; 
en relación a la capacitación de personal? 

   
  

6 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; 
en relación a la capacitación de personal? 

   
  

7 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
coordinación; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

8 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
planeación estratégica en relación a la capacitación de personal? 

   
  

9 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
productividad; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

10 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
estabilidad; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

11 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
evaluación; en relación a la capacitación de personal? 

   
  

12 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo 
en relación a la capacitación de personal? 

   
  



INSTRUCCIONES: Estimado servidor marque con una “X” y califique su percepción sobre la capacitación de 

personal en la UGEL N° 09, Huaura. En las siguientes preguntas los datos personales se almacenarán con absoluta 

reserva y contribuirá a fortalecer la investigación para efectos académicos. 

N° Preguntas 
Muy 
alto 
(5) 

Alto 
(4) 

Regular 
(3) 

Bajo 
(2) 

Muy 
Bajo 
(1) 

1 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis 
de organización; en relación a los indicadores de gestión? 

2 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis 
de las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

3 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis 
de las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los 
objetivos de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

5 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

6 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los 
principios de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

7 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las 
reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

8 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el 
comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

9 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los 
resultados; en relación a los indicadores de gestión? 



 

 
 

Anexo 3. Validación 

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS 

 

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO, que hace parte 

de la investigación titulada: “INDICADORES DE GESTIÓN Y CAPACITACIÓN DE PERSONAL EN LA UGEL N° 09, 

HUAURA 2022”. La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean válidos y que los 

resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboración de las Tesis como 

de sus aplicaciones.  Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

SUFICIENCIA: 
Los ítems que 
pertenecen a una 
misma dimensión 
bastan para obtener 
la medición de ésta. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel. 

Los ítems no son suficientes para medir la dimensión. 
Los ítems miden algún aspecto de la dimensión, pero no 
corresponden con la dimensión total. 
Se deben incrementar algunos ítems para poder evaluar 
la dimensión completamente. 
Los ítems son suficientes. 

CLARIDAD: 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem no es claro 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de las 
mismas. 
Se requiere una modificación muy específica de algunos 
de los términos del ítem. 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada.  

COHERENCIA: 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
El ítem tiene una relación tangencial con la dimensión. 
El ítem tiene una relación moderada con la dimensión 
que está midiendo. 
El ítem se encuentra completamente relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA: 
El ítem es esencial o 
importante; es decir, 
debe ser incluido. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 
El ítem es relativamente importante. 

NOMBRES Y APELLIDOS DEL VALIDADOR: 

YSABEL AMPARO DÍAZ VALLADARES 

FORMACIÓN ACADÉMICA-ESPECIALIDAD: 

LICENCIADA EN ADMINISTRACIÓN 



 

 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR EXPERTOS 

TÍTULO: “INDICADORES DE GESTIÓN Y CAPACITACIÓN DE PERSONAL EN LA UGEL N° 09, HUAURA 2022”. 

VARIABLE N° 01: INDICADORES DE GESTIÓN. 

DIMENS. INDICADOR ITEM 

CATEGORÍAS 
TOTAL CATEG. (A)   

(a+b+c+d) 
PROM. POR 
 ITEM  (A/4) 

OBSERVACIÓN 
 SUFICIENCIA 

(a) 
COHERENCIA 

(b) 
RELEVANCIA 

(c) 
CLARIDAD 

(d) 

PLANIFICACIÓN 

OBJETIVOS 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

COMPROMISO 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; 
en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

METAS 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

ORGANIZACIÓN 

TOMA DE DECISIONES 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de 
decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

EFICIENCIA 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

EFICACIA 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

DIRECCIÓN 

COORDINACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

PLANEACIÓN 
ESTRATÉGICA 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación 
estratégica en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

PRODUCTIVIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; 
en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

CONTROL 

ESTABILIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

EVALUACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

MONITOREO 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

 (B) TOTAL ITEM´S (Suma de todos los Promedios por Item) 48 CANT. DE ITEM´S (C ): 12 

 PROMEDIO POR DIMENSIÓN:         ( B / C )      =         4 

VARIABLE N° 02: CAPACITACION DE PERSONAL 

DIMENS. INDICADOR ITEM 

CATEGORÍAS 
TOTAL CATEG. (A)   

(a+b+c+d) 
PROM. POR 
 ITEM  (A/4) 

OBSERVACIÓN 
 SUFICIENCIA (a) 

COHERENCIA 
(b) 

RELEVANCIA 
(c) 

CLARIDAD 
(d) 

EVALUACION 

ANÁLISIS DE ORGANIZACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
organización; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

ANÁLISIS DE TAREAS 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

ANÁLISIS DE LAS PERSONAS 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

DISEÑO 

OBJETIVOS DE LA 
INSTITUCIÓN 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos 
de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

DISPONIBILIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios 
de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

IMPLEMENTACI
ÓN 

REACCIONES ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las 
reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

COMPORTAMIENTO ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el 
comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

RESULTADOS ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los 
resultados; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

 (B) TOTAL ITEM´S (Suma de todos los Promedios por Item) 48 CANT. DE ITEM´S (C ): 12 

 PROMEDIO POR DIMENSIÓN:         ( B / C )      =         4 



 

 
 

 

ASPECTOS GENERALES 

 

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES 

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X   

Los ítems permiten el logro del objetivo de la investigación.  X   

Los ítems están distribuidos en forma lógica y secuencial. X   

El número de ítems es suficiente para recoger la información.  (En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los ítems a añadir). X   

Hay alguna dimensión que hace parte del constructo y no fue evaluada.   X  

VALIDEZ 

Validado por:  
 

Lic. Adm. YSABEL AMPARO DÍAZ VALLADARES 

Fecha:  
09-09-2022 

Firma:  
Teléfono:  

 
 

 
982355726 

E-mail:  
 
 

diazyvonne768@gmail.com 

EYENDA:  

NIVEL DESCRIPCIÓN RANGO 

4 Excelente 76% - 100% 

3 Bueno 51% - 75 % 

2 Regular 26% - 50% 

1 Deficiente 01% - 25% 

VARIABLES ITEM 
PROM. POR VARIABLE 
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 ¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en relación a la capacitación de personal? 

48 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación estratégica en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en relación a la capacitación de personal? 
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¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de organización; en relación a los indicadores de gestión? 

36 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los resultados; en relación a los indicadores de gestión? 

TOTAL (V) 84 



 

 
 

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS 

 

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO, que hace parte 

de la investigación titulada: “INDICADORES DE GESTIÓN Y CAPACITACIÓN DE PERSONAL EN LA UGEL N° 09, 

HUAURA 2022”. La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean válidos y que los 

resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboración de las Tesis como 

de sus aplicaciones.  Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

SUFICIENCIA: 
Los ítems que 
pertenecen a una 
misma dimensión 
bastan para obtener 
la medición de ésta. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel. 

Los ítems no son suficientes para medir la dimensión. 
Los ítems miden algún aspecto de la dimensión, pero no 
corresponden con la dimensión total. 
Se deben incrementar algunos ítems para poder evaluar 
la dimensión completamente. 
Los ítems son suficientes. 

CLARIDAD: 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem no es claro 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de las 
mismas. 
Se requiere una modificación muy específica de algunos 
de los términos del ítem. 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada.  

COHERENCIA: 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
El ítem tiene una relación tangencial con la dimensión. 
El ítem tiene una relación moderada con la dimensión 
que está midiendo. 
El ítem se encuentra completamente relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA: 
El ítem es esencial o 
importante; es decir, 
debe ser incluido. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 
El ítem es relativamente importante. 

NOMBRES Y APELLIDOS DEL VALIDADOR: 

ROBINSON IVAN LOZA TRINIDAD 

FORMACIÓN ACADÉMICA-ESPECIALIDAD: 

LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN 



MATRIZ DE VALIDACIÓN POR EXPERTOS 

TÍTULO: “INDICADORES DE GESTIÓN Y CAPACITACIÓN DE PERSONAL EN LA UGEL N° 09, HUAURA 2022”. 

VARIABLE N° 01: INDICADORES DE GESTIÓN. 

DIMENS. INDICADOR ITEM 

CATEGORÍAS 
TOTAL CATEG. (A)  

(a+b+c+d) 
PROM. POR 
 ITEM  (A/4) 

OBSERVACIÓN 
SUFICIENCIA 

(a) 
COHERENCIA 

(b) 
RELEVANCIA 

(c) 
CLARIDAD 

(d) 

PLANIFICACIÓN 

OBJETIVOS 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 3 15 3.75 

COMPROMISO 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; 
en relación a la capacitación de personal? 

3 4 4 4 15 3.75 

METAS 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en 
relación a la capacitación de personal? 

4 3 3 4 14 3.50 

ORGANIZACIÓN 

TOMA DE DECISIONES 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de 
decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

4 3 4 3 14 3.50 

EFICIENCIA 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 3 4 15 3.75 

EFICACIA 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4 

DIRECCIÓN 

COORDINACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en 
relación a la capacitación de personal? 

3 4 4 3 14 3.50 

PLANEACIÓN 
ESTRATÉGICA 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación 
estratégica en relación a la capacitación de personal? 

3 4 4 4 15 3.75 

PRODUCTIVIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; 
en relación a la capacitación de personal? 

4 3 4 4 15 3.75 

CONTROL 

ESTABILIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 3 15 3.75 

EVALUACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 3 3 14 3.40 

MONITOREO 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en 
relación a la capacitación de personal? 

3 3 4 4 14 3.50 

(B) TOTAL ITEM´S (Suma de todos los Promedios por Item) 44 CANT. DE ITEM´S (C ): 12 

PROMEDIO POR DIMENSIÓN:     ( B / C )      =     3.66 

VARIABLE N° 02: CAPACITACION DE PERSONAL 

DIMENS. INDICADOR ITEM 

CATEGORÍAS 
TOTAL CATEG. (A)  

(a+b+c+d) 
PROM. POR 
 ITEM  (A/4) 

OBSERVACIÓN 

SUFICIENCIA (a) 
COHERENCIA 

(b) 
RELEVANCIA 

(c) 
CLARIDAD 

(d) 

EVALUACION 

ANÁLISIS DE ORGANIZACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
organización; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

ANÁLISIS DE TAREAS 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

ANÁLISIS DE LAS PERSONAS 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

DISEÑO 

OBJETIVOS DE LA 
INSTITUCIÓN 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos 
de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4 

DISPONIBILIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios 
de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

IMPLEMENTACI
ÓN 

REACCIONES ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las 
reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

COMPORTAMIENTO ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el 
comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4 

RESULTADOS ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los 
resultados; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 15 3.75 

(B) TOTAL ITEM´S (Suma de todos los Promedios por Item) 34.25 CANT. DE ITEM´S (C ): 9 

PROMEDIO POR DIMENSIÓN:     ( B / C )      =     3.83 



 

 
 

 

ASPECTOS GENERALES 
 

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES 

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X   

Los ítems permiten el logro del objetivo de la investigación.  X   

Los ítems están distribuidos en forma lógica y secuencial. X   

El número de ítems es suficiente para recoger la información.  (En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los ítems a añadir). X   

Hay alguna dimensión que hace parte del constructo y no fue evaluada.   X  

VALIDEZ 

Validado por:  
 

Lic. Adm. ROBINSON IVAN LOZA TRINIDAD 

Fecha:  
09-09-2022 

Firma:  
Teléfono:  

 
 

 
959592377 

E-mail:  
 
 

tony-26136@hotmail.com 

EYENDA:  

NIVEL DESCRIPCIÓN RANGO 

4 Excelente 76% - 100% 

3 Bueno 51% - 75 % 

2 Regular 26% - 50% 

1 Deficiente 01% - 25% 

VARIABLES ITEM 
PROM. POR VARIABLE 
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 ¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en relación a la capacitación de personal? 

44 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación estratégica en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en relación a la capacitación de personal? 
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¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de organización; en relación a los indicadores de gestión? 

34.25 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los resultados; en relación a los indicadores de gestión? 

TOTAL (V) 78.25 



 

 
 

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS 

 

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO, que hace parte 

de la investigación titulada: “INDICADORES DE GESTIÓN Y CAPACITACIÓN DE PERSONAL EN LA UGEL N° 09, 

HUAURA 2022”. La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean válidos y que los 

resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboración de las Tesis como 

de sus aplicaciones.  Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

SUFICIENCIA: 
Los ítems que 
pertenecen a una 
misma dimensión 
bastan para obtener 
la medición de ésta. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel. 

Los ítems no son suficientes para medir la dimensión. 
Los ítems miden algún aspecto de la dimensión, pero no 
corresponden con la dimensión total. 
Se deben incrementar algunos ítems para poder evaluar 
la dimensión completamente. 
Los ítems son suficientes. 

CLARIDAD: 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem no es claro 
El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de las 
mismas. 
Se requiere una modificación muy específica de algunos 
de los términos del ítem. 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada.  

COHERENCIA: 
El ítem tiene 
relación lógica con 
la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 
El ítem tiene una relación tangencial con la dimensión. 
El ítem tiene una relación moderada con la dimensión 
que está midiendo. 
El ítem se encuentra completamente relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA: 
El ítem es esencial o 
importante; es decir, 
debe ser incluido. 

No cumple con el 
criterio 
Bajo nivel 
Moderado nivel 
Alto nivel 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 
El ítem es relativamente importante. 

NOMBRES Y APELLIDOS DEL VALIDADOR: 

WILLIAM RICARDO DIAZ TORRES 

FORMACIÓN ACADÉMICA-ESPECIALIDAD: 

LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN 



 

 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR EXPERTOS 

TÍTULO: “INDICADORES DE GESTIÓN Y CAPACITACIÓN DE PERSONAL EN LA UGEL N° 09, HUAURA 2022”. 

VARIABLE N° 01: INDICADORES DE GESTIÓN. 

DIMENS. INDICADOR ITEM 

CATEGORÍAS 
TOTAL CATEG. (A)   

(a+b+c+d) 
PROM. POR 
 ITEM  (A/4) 

OBSERVACIÓN 
 SUFICIENCIA 

(a) 
COHERENCIA 

(b) 
RELEVANCIA 

(c) 
CLARIDAD 

(d) 

PLANIFICACIÓN 

OBJETIVOS 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

COMPROMISO 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; 
en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

METAS 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en 
relación a la capacitación de personal? 

4 3 4 4 15 3.75  

ORGANIZACIÓN 

TOMA DE DECISIONES 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de 
decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 3 15 3.75  

EFICIENCIA 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

EFICACIA 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

DIRECCIÓN 

COORDINACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en 
relación a la capacitación de personal? 

3 4 4 4 15 3.75  

PLANEACIÓN 
ESTRATÉGICA 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación 
estratégica en relación a la capacitación de personal? 

4 3 4 4 15 3.75  

PRODUCTIVIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; 
en relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

CONTROL 

ESTABILIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

EVALUACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en 
relación a la capacitación de personal? 

3 4 4 4 15 3.75  

MONITOREO 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en 
relación a la capacitación de personal? 

4 4 4 4 16 4  

 (B) TOTAL ITEM´S (Suma de todos los Promedios por Item) 46.75 CANT. DE ITEM´S (C ): 12 

 PROMEDIO POR DIMENSIÓN:         ( B / C )      =         3.89 

VARIABLE N° 02: CAPACITACION DE PERSONAL 

DIMENS. INDICADOR ITEM 

CATEGORÍAS 
TOTAL CATEG. (A)   

(a+b+c+d) 
PROM. POR 
 ITEM  (A/4) 

OBSERVACIÓN 
 SUFICIENCIA (a) 

COHERENCIA 
(b) 

RELEVANCIA 
(c) 

CLARIDAD 
(d) 

EVALUACION 

ANÁLISIS DE ORGANIZACIÓN 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
organización; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

ANÁLISIS DE TAREAS 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

ANÁLISIS DE LAS PERSONAS 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de 
las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 3 4 15 3.75  

DISEÑO 

OBJETIVOS DE LA 
INSTITUCIÓN 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos 
de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

4 3 4 4 15 4  

DISPONIBILIDAD 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la 
disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios 
de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 3 15 3.75  

IMPLEMENTACI
ÓN 

REACCIONES ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las 
reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

COMPORTAMIENTO ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el 
comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

4 4 4 4 16 4  

RESULTADOS ¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los 
resultados; en relación a los indicadores de gestión? 

4 3 4 4 15 3.75  

 (B) TOTAL ITEM´S (Suma de todos los Promedios por Item) 35.25 CANT. DE ITEM´S (C ): 12 

 PROMEDIO POR DIMENSIÓN:         ( B / C )      =         3.91 



 

 
 

 

ASPECTOS GENERALES 
 

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES 

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X   

Los ítems permiten el logro del objetivo de la investigación.  X   

Los ítems están distribuidos en forma lógica y secuencial. X   

El número de ítems es suficiente para recoger la información.  (En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los ítems a añadir). X   

Hay alguna dimensión que hace parte del constructo y no fue evaluada.   X  
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EYENDA:  

NIVEL DESCRIPCIÓN RANGO 

4 Excelente 76% - 100% 

3 Bueno 51% - 75 % 

2 Regular 26% - 50% 

1 Deficiente 01% - 25% 

VARIABLES ITEM 
PROM. POR VARIABLE 

 

IN
D

IC
A

D
O

R
E

S
 D

E
 G

E
S

T
IÓ

N
 ¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los objetivos; en relación a la capacitación de personal? 

46.75 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según los compromisos; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según las metas, en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la toma de decisiones; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficiencia; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la eficacia; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la coordinación; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la planeación estratégica en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la productividad; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la estabilidad; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la evaluación; en relación a la capacitación de personal? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según el monitoreo en relación a la capacitación de personal? 

C
A

P
A

C
IT

A
C

IÓ
N

 D
E

 

P
E

R
S

O
N

A
L

 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de organización; en relación a los indicadores de gestión? 

35.25 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las tareas; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el análisis de las personas; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los objetivos de la institución; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según la disponibilidad; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los principios de aprendizaje; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según las reacciones en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según el comportamiento; en relación a los indicadores de gestión? 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal según los resultados; en relación a los indicadores de gestión? 

TOTAL (V) 82 



 

 

Anexo 4. Confiabilidad 

 

La prueba de confiabilidad del alfa de Cronbach es un método que mide la 

consistencia interna del instrumento, esta prueba se realizó mediante un cuestionario a 

56 integrantes del personal administrativo de la UGEL N°09 Huaura, los cuales dieron los 

siguientes resultados: 

 

Para la variable indicadores de gestión: 

 
Fuente: IBM SPSS 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
B. Para la variable capacitación de personal: 

 
Fuente: IBM SPSS 

 
Se determinó para la variable indicadores de gestión 0.939 y para la variable capacitación 

de personal se obtuvo 0.909 dando como resultado que nuestro instrumento sea excelente tal 

y como se aprecia en la siguiente tabla del Alfa de Cronbach: 

Intervalo al que pertenece el 
coeficiente Alfa de Cronbach 

Valoración de la fiabilidad de los 
ítems analizados 

[0; 0,5] Inaceptable 

[0,5; 0,6] Pobre 

[0,6; 0,7] Débil 

[0,7; 0,8] Aceptable 

[0,8; 0,9] Bueno 

[0,9; 1] Excelente 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Matriz de datos 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6. Procesamiento de datos  

Indicadores de gestión. 
 

N° Pregunta Media Mediana Moda 

1 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión 

según los objetivos; en relación a la capacitación de 
personal? 

3.93 4.00 3.00 

2 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
los compromisos; en relación a la capacitación de 
personal? 

4.11 4.00 5.00 

3 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
las metas, en relación a la capacitación de personal? 4.05 4.00 5.00 

 
4 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la toma de decisiones; en relación a la capacitación de 
personal? 

4.07 4.00 4.00 

5 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la eficiencia; en relación a la capacitación de personal? 4.11 4.00 5.00 

6 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la eficacia; en relación a la capacitación de personal? 4.07 4.00 5.00 

 
7 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la coordinación; en relación a la capacitación de 
personal? 

3.91 4.00 3.00 

8 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la planeación estratégica en relación a la capacitación 
de personal? 

4.00 4.00 3.00 

9 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la productividad; en relación a la capacitación de 
personal? 

4.11 4.00 5.00 

 
10 

¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la estabilidad; en relación a la capacitación de 
personal? 

4.09 4.00 5.00 

11 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la evaluación; en relación a la capacitación de 
personal? 

4.05 4.00 5.00 

12 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
el monitoreo en relación a la capacitación de personal? 

4.09 4.00 5.00 

 Promedio  4.05 4.00 4.42 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
Capacitación de personal. 

 

 

N° Pregunta Media Mediana Moda 

 
13 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según el análisis de organización; en relación a los 
indicadores de gestión? 

4.14 4.00 5.00 

 
14 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según el análisis de las tareas; en relación a los 
indicadores de gestión? 

4.07 4.00 5.00 

 

15 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según el análisis de las personas; en relación a los 
indicadores de gestión? 

4.04 4.00 5.00 

 
16 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según los objetivos de la institución; en relación a los 
indicadores de gestión? 

3.93 4.00 3.00 

 

17 
¿Cuál sería el nivel de los indicadores de gestión según 
la disponibilidad; en relación a los indicadores de 
gestión? 

4.05 4.00 4.00 

 

18 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según los principios de aprendizaje; en relación a los 
indicadores de gestión? 

3.98 4.00 3.00 

 

19 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según las reacciones en relación a los indicadores de 
gestión? 

3.91 4.00 3.00 

 
20 

¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según el comportamiento; en relación a los indicadores 
de gestión? 

4.02 4.00 4.00 

 

21 
¿Cuál sería el nivel de la capacitación de personal 
según los resultados; en relación a los indicadores de 
gestión? 

4.07 4.00 5.00 

Promedio 4.02 4.00 4.44 



 

 

Anexo 7 

Autorizaciones 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

Anexo 8  

 

 

Fotos 
 

Lugar: UGEL N° 09 - Huaura 

 
Fecha: Del 10/09/2022 al 14/09/2022 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 



 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



Anexo 9.  

Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema General 

PG. ¿Cuál es la relación 
entre los indicadores de 
gestión y capacitación de 
personal en la UGEL N°09, 
Huaura 2022? 

Problemas Específicos 

PE1.¿Cuál es el nivel de 
los indicadores de gestión 
en la UGEL N°09, Huaura 
2022? 

PE2. ¿Cuál es nivel de la 
Capacitación de personal 
en la UGEL N°09, Huaura 
2022? 

PE3. ¿Cuál es la relación 
de los indicadores de 
gestión y evaluación en la 
UGEL N°09, Huaura 2022? 

PE4. ¿Cuál es la relación 
de los indicadores de 
gestión y diseño en la 
UGEL N°09, Huaura 2022? 

PE5 ¿Cuál es la relación 
de los indicadores de 
gestión e implementación 
en la UGEL N°09, Huaura 
2022?  

PE6. ¿Cuál es la 
contratación de la relación 
de los indicadores de 
gestión y capacitación de 
personal en la UGEL N°09, 
Huaura 2022? 

Objetivo General 

OG. Determinar la relación de los 
indicadores de gestión y 
capacitación de personal en la 
UGEL N°09, Huaura 2022.  

Objetivos específicos 

OE1. Estimar el nivel de los 
indicadores de gestión en la UGEL 
N°09, Huaura 2022. 

OE2. Determinar el nivel de la 
Capacitación de personal en la 
UGEL N°09, Huaura 2022. 

OE3. Calcular el nivel de 
indicadores de gestión y evaluación 
en la UGEL N°09, Huaura 2022. 

OE4. Estimar la relación de los 
indicadores de gestión de personal 
y diseño en la UGEL N°09, Huaura 
2022. 

OE5. Determinar la relación de los 
indicadores de gestión e 
implementación en la UGEL N°09, 
Huaura 2022. 

OE6. Contrastar la relación de los 
indicadores de gestión y 
capacitación de personal en la 
UGEL N°09, Huaura 2022. 

Hipótesis Principal 

HP. "Existe relación significativa 
de los indicadores de gestión y 
la capacitación de personal en la 
UGEL N°09, Huaura 2022, es 
alta"  

Hipótesis especificas 

HE1. "El nivel de los indicadores 
de gestión en la UGEL N°09, 
Huaura 2022; es medio". 

HE2. "El nivel de capacitación 
del personal en la UGEL N°09, 
Huaura 2022; es media". 

HE3. "El nivel de la relación 
entre los indicadores de gestión 
y evaluación en la UGEL N°09, 
Huaura 2022; es media". 

HE4. "El nivel entre los 
indicadores de gestión y el 
diseño en la UGEL N° 09, 
Huaura 2022; es media". 

HE5. "El nivel de los indicadores 
de gestión e implementación en 
la UGEL N°09, Huaura 2022; es 
media". 

HE6. "Al contrastar la relación el 
nivel de los indicadores de 
gestión y capacitación de 
personal en la UGEL N°09, 
Huaura 2022 se determinará su 
relación”. 

Variable 1: 
Indicadores de gestión. 

Variable 2: 

Capacitación de personal. 

V.1.

Planificación 

Organización 

Dirección 

Control 

V.2.

Evaluación 

Diseño 

Implementación 

Tipo de investigación 
Básica 

Diseño de investigación 
No experimental 

Población 
La población en la UGEL N° 09 – 
Huaura, está integrada por 87 
personas, con nivel educativo 
alcanzado de superior no universitaria 
completa, superior universitaria 
completa, maestría y doctorado. 

Muestra 
La muestra está constituida por 56 
personal administrativos. 

Técnica de recolección de datos 
Encuesta 



Anexo 10 

Diapositivas 
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