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Resumen
Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Gestion de
capacitacion y el desempefio laboral en el area administrativa, de una entidad
gubernamental, Pallasca - Ancash 2022. Se elaboro bajo el enfoque cuantitativo de
tipo aplicada, a través del disefio no experimental, de corte transversal y de alcance
correlacionan causal. Se estudié a la poblacién, constituida por 35 servidores,
siendo una muestra censal, se aplico como instrumento el cuestionario, el cual fue
sometido a la prueba de validez y confiabilidad. El analisis se realizé mediante la
estadistica descriptica con tablas y figuras de frecuencias, y para la correlacién
entre variables se aplico la estadistica inferencial por medio del Coeficiente Rho de
Spearman. Se obtuvieron resultados que el nivel de la variable 1 fue de 74.3%
mientras que el nivel de la variable 2 fue 62.9 %; asimismo, las dimensiones de
gestion de capacitacion se relacionaron significativamente con el desempefio
laboral con un p-valor inferior al 0.05 y finalmente, se concluye que la variable 1
tuvo una correlacion significativa con la variable 2 (Rho = 0.980 considerandose
Significativa), aceptandose la Hi, lo que significa que mejorando la gestion de

capacitacion se incrementara el desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion de capacitacion, desempefio, planificacién, desarrollo,

competencia.
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Abstract
This study aimed to determine the relationship between Training Management and
job performance in the administrative area, of a government entity, Pallasca -
Ancash 2022. It was developed under the quantitative approach of applied type,
through the non-experimental design, of cross section and scope correlate causally.
The population, made up of 35 servers, was studied, being a census sample, an
instrument was applied, a questionnaire being submitted to the validity and reliability
test. The analysis was carried out using descriptive statistics with frequency tables
and figures, and for the correlation between variables, inferential statistics were
applied through Spearman’s Rho Coefficient. Results were obtained that the level
of variable 1 was 74.3% while the level of variable 2 was 62.9%; likewise, the training
management dimensions were significantly related to job performance with a p-
value of less than 0.05 and finally, it is concluded that variable 1 had a significant
correlation with variable 2 (Rho = 0.980, considered significant), accepting the Hi,

which means that improving training management will increase job performance.

Keywords: Training management, performance, planning, development,

competition.
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|. INTRODUCCION

En este estudio se considerd a la gestion de capacitacion como una herramienta
gue aporta al nivel gubernamental como respuesta al mejoramiento del desempefio
laboral para potenciar el grado de productividad del talento humano en la gestion
de las instituciones publicas. Por ello, la gestion de capacitacion tiene un papel muy
importante antes del inicio de toda actividad a desempefiar por el personal, ya que
sin esta gestion el personal y las organizaciones no alcanzarian todo su potencial,
siendo una preocupacion para aquellos que lideran estas instituciones, el no

alcanzar los objetivos.

En el plano Internacional, segin Andrade (2021) saber gestionar el talento humano
es un aspecto indispensable para que las instituciones puedan alcanzar sus
objetivos. Por esta razon, es necesario identificar y acompaiiar el desarrollo laboral
de los colaboradores, en ese sentido la gestion del personal contribuird a que exista
un ambiente saludable en las instituciones ello va a repercutir en la productividad y
en su desempefo. Ademas, los cambios que se estan dando producen una mayor
exigencia dentro de las organizaciones eso lleva a la necesidad de adaptarse para
qgue las habilidades y competencias no queden obsoletas. A raiz de esto cobra
mayor importancia los procesos de capacitacion que permitan a los colaboradores
poder adecuarse a la nueva realidad para mejorar su desempefio y sean mas

productivos.

A nivel nacional, Zumaeta (2018) indic6é que muchas empresas utilizan una
variedad de herramientas, como la capacitacion, para atraer y retener profesionales
talentosos en sus organizaciones. De acuerdo al ultimo reporte que existe en el
portal de Aptitus un 48% de colaboradores peruanos fueron capacitados en sus
diferentes centros de trabajo, asi mismo, revela que un 22% de colaboradores se
les otorgo el beneficio de desarrollar su formacion los cuales fueron costeados en
su totalidad por su contratante, y un 16% recibieron estudios costeados
parcialmente. Segun informacién del mismo portal de busqueda de empleo, especifico
gue la capacitacion fue impartida en un 85% por sus colaboradores internos y solo
el 10 % de los colaboradores afirman que han recibido formacion por una institucion
externa finalizando que el 5 % a través de un sitio web o de manera virtual, con el

propadsito de aportar al mejoramiento del desempefio en el trabajo.



A nivel local, segun Ancash Noticias (2022) el mayor activo de toda institucion son
sus colaboradores, razon por la cual muchas empresas y organizaciones exitosas
se dan cuenta de esto y ahora entienden la importancia de invertir en talento para
mejorar su desempefio. Las empresas se han dado cuenta de que capacitar a sus
empleados es mas costoso que reemplazarlos por nuevos empleados que
necesitan capacitarse. Segun la investigacion, la compensacion a ser entregada a
la empresa puede llegar hasta el 150 % del salario anual del empleado. De acuerdo
a la problematica explicada este trabajo se realiz6 en una entidad gubernamental
del distrito de Cabana, Provincia de Pallasca de la Region Ancash. En la cual se
buscé identificar el nivel de capacitacion del personal, y si este guarda relacion con
el rendimiento y desempefio laboral que permita poder cumplir los objetivos de la
entidad. Asi mismo se analizé la adecuada programacion de la matriz del plan de
desarrollo de personas que contengan fechas u horarios acorde al personal, con
temas relevantes para que les permita aplicar lo aprendido en el &rea de trabajo.

Por otro lado, el desempefio laboral de los colaboradores es importante,
apreciandose que en el &mbito estatal se presentan dificultades en la ejecucion del
presupuesto. Asi mismo en la distribucion de la dotaciébn de materiales educativos
de forma pertinente a las IIEE, por lo que los directores realizan sus quejas y/o
reclamos, por ello es necesario analizar el rendimiento de los colaboradores que

realizan dichas actividades para asegurar el buen inicio del afio escolar.

En consecuencia a lo anteriormente expuesto se presenté la siguiente pregunta:
¢, Cual es la relacion entre la Gestion de capacitacion y el desemperio laboral en el
area administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 20227;
mientras que los problemas especificas son: ¢Cual es la relacion entre la
planificacion y el desempefio laboral en el area administrativa, de una entidad
gubernamental, Pallasca - Ancash 20227, ¢ Cual es la relacion entre la ejecucion y
el desemperio laboral en el area administrativa, de una entidad gubernamental,
Pallasca - Ancash 20227 y ¢ Cual es la relacion entre la evaluacién y el desempefio
laboral en el area administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash
20227.

El presente trabajo se justificé tedricamente, ya que abarco aspectos tedricos que

se emplea en el desarrollo de esta investigacion, las cuales sirvieron para
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confrontar las teorias y contrastar los resultados con otros autores. Asi mismo, se
justific6 de manera metodoldgica, puesto que este estudio es de tipo aplicada y de
disefio transversal no manipulé las variables, por ello se apoya en el cuestionario
que sirve como instrumento para el recojo de informacion que posteriormente se
trabajaron utilizando programas (Excel y SPSS) los cuales fueron validados para el
aseguramiento de su confiabilidad y asi conseguir el objetivo propuesto, de modo
que pueda ser empleado por otras entidades gubernamentales. Por otro lado, se
justifico de forma social, ya que el impacto de la aplicacion del estudio estuvo
centrado en beneficio de la poblacion, es decir de los nifios y nifias del distrito de
Pallasca, ya que las propuestas servirian para mejorar en el aprendizaje de los
mismos. Finalmente, se justific6 de forma economica, el cual se logr6 maximizar

los recursos del estado para el cumplimiento de las brechas educativas.

Por ello se planteé como objetivo general: Determinar la relacién entre la Gestion
de capacitacion y el desempefio laboral en el area administrativa, de una entidad
gubernamental, Pallasca - Ancash 2022; cuyos objetivos especificos son:
Determinar la relacion de la planificacion, con el desempefio laboral en el area
administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca, Ancash 2022, Determinar
la relacién de la ejecucion, con el desemperio laboral en el area administrativa de
una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022, y Determinar la relacion de la
evaluacion, con el desempefio laboral en el area administrativa de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022.

Se tuvo como hipotesis general el siguiente cuestionamiento: Existe relacion
significativa entre la Gestién de capacitacion y el desempefio laboral en el area
administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022. Asi mismo
la hipdtesis nula: No existe una relacion significativa entre la Gestion de
capacitacion y el desempefio laboral en el area administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022.



ll. MARCO TEORICO

Los antecedentes son una parte importante de la investigacion, es por ello, que se
recogieron los documentos mas relevantes. Asi mismo, la informacién se relaciono
con las variables que son investigadas, lo cual permitio realizar un analisis mas

profundo en los diferentes ambitos, internacional, nacional y local.

En el escenario Internacional, Pérez y Viafia (2019) quienes en su estudio
ejecutado en la escuela de gestores municipales de la Paz-Bolivia, tuvieron como
objetivo general determinar los lineamientos metodolégicos del esquema del plan
de capacitacion de los servidores publicos, tomando como poblaciéon a los
participantes del curso de la EGM, eligiendo a 10 participantes como muestra
dirigida segun criterio de los investigadores. En su trabajo de campo utilizaron la
entrevista, observacion y analisis documentario para la recopilacién de datos y su
confiabilidad, obteniendo como resultado la carencia de conocimiento por parte del
facilitador, no se cumple con el desarrollo de la capacitacién segun la planificacion.
Por ello concluyeron que se debe realizar un diagnéstico previo segun necesidades
de capacitacion en intereses del sector publico cuya planificacién sea didactica
conjugando la teoria y préactica. Por otro lado, Bohorquez, et. al., (2020) en su
estudio realizado en el GAD municipal del estado de Salinas-Ecuador, analizaron
la dependencia de la motivacion y el desempeiio laboral, para fines de la
investigacién consideraron una poblacién infinita conformado por los empleados
municipales. Metodologicamente, se tratd de un estudio probabilistico utilizando
métodos combinados y alcance descriptivo para recopilar informacion mediante
encuestas y entrevistas en donde los resultados fueron: el 25 % de los empleados
estan insatisfechos con las necesidades fisiolégicas, el 35 % con la necesidad de
poder y el 35 % con la equidad de la organizacion. Por ultimo, propusieron
recomendaciones acerca de la motivacion para mejorar el desempefio laboral, para
el crecimiento personal y organizacional. Asi mismo, Suleimenova & Karamalayeva
(2018) en su estudio realizado consideraron como objetivo identificar las areas
primordiales para la capacitacion de funcionarios publicos en el gobierno central de
Kazajstan. Considerando como poblacion a 78 funcionarios, durante el estudio, se
utilizaron como técnica una entrevista semi estructurado con preguntas abiertas y
Focus Group. Obteniendo como resultado que los servidores publicos aceptan con

caracter general que existe algunas diferencias entre lo que se requiere para un
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desempenfo laboral integral y o que en realidad conocen, por ello los autores
sugieren el desarrollo de capacitacién periddica en diversas areas como
comunicacion efectiva, liderazgo, planificacion de presupuesto y toma de
decisiones para que los servidores publicos mejoren su desempefio. Por otro lado,
Spreem, et.al., (2020) examinaron la influencia de la capacitacién de los empleados
en los resultados fiscales en el gobierno local de Carolina del Norte. En la cual
consideraron para efecto del estudio una poblacion infinita haciendo participar al
total de empleados, para su analisis utilizaron la herramienta de evaluacion
comparativa contrastando con aquellos gobiernos locales que no participaron de
las capacitaciones. Los resultados indicaron que la capacitacion de los empleados
puede facilitar el uso de sistemas de evaluacion comparativa del desempefio para

la eleccién de alternativas en el ambito estatal.

En nuestro Pais, Rengifo (2018), busc6 explicar qué relacién existe entre el
"Proceso de capacitacion y el desempefio laboral”; con una muestra del20
trabajadores Administrativo, a través de un enfoque cuantitativo, llegando a concluir
que hay relacién significativa. Esto se demostr6 mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman (sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**).

Asi también Linares y Saavedra (2019) consideraron el objetivo general de su
estudio elaborar un programa de capacitacion que ayude a potenciar las
capacidades laborales de los servidores que trabajan en la UGEL de Chiclayo. En
donde se analizé a 80 colaboradores, los cuales se aplicO como instrumentos la
entrevista y el cuestionario, arrojando el resultando en el cual la UGEL de Chiclayo
no tiene establecido un Plan para capacitar y formar al talento humano puesto que
los resultados arroja que el 40% del personal desconoce de la existencia de dicho
plan. Donde concluyen que existe una urgencia para la implementacion de una guia
que sirva para desarrollar una capacitacion integral puesto que la institucion se
encuentra en las condiciones y carencias de este plan. A su vez, Jara, et.al., (2018)
buscé identificar la repercusion de la labor del personal en la mejora de la
administracion estatal y el desempefio de los colaboradores en el area
administrativa del Ministerio de Salud (MINSA) en Lima. En donde eligieron como
poblacién infinita a los colaboradores de la sede central del MINSA. Por ello,

tuvieron en consideracién como técnica la encuesta, y el instrumento aplicado fue



el cuestionario. Cuyos resultados obtenidos se identific6 un coeficiente R2 de
Nagelkerke de 44,4% y 28,4%. Llegando a una reflexion final que la repercusion de
la labor del personal es apropiada, haciendo énfasis en la mejora de la
administracion del sector publico y desemperfio laboral de los servidores del sector
administrativo del MINSA.

A nivel local, Huaccha y Machado (2019) quienes en su investigacion plantearon su
objetivo de comprobar como se relacionan la capacitacion y las competencias de
los colaboradores de la UGEL Santa-Ancash, donde realizaron cuestionarios a 139
empleados. Se encontrd que hay una correlacion positiva entre capacitacion y las
competencias de los empleados. Por lo tanto, demostraron la hipétesis del estudio
con el coeficiente de Rho Spearman de 0.781 que aporté un rango menor a 0,05.
Ademas, el estudio informa una alta relacion de sus variables, encontraron que el
47,5% de los compaferos encuestados, concluyeron que el programa de
capacitacion estaba en un nivel intermedio, esto quiere decir que hay una
necesidad por mejorar la forma en que se dan las capacitaciones en la entidad.
Ademas, Paredes y Tejada (2021) definieron como objetivo identificar la relacién
entre la capacitacion y el desempefio laboral de los ejecutivos de gestion
administrativa y financiera de la municipalidad provincial del Santa - Ancash. En
donde realizaron una encuesta como técnica de investigacion y herramienta de
recojo de informacién, se usé un cuestionario que consta de 14 preguntas para
cada variable de investigacion, encontrando el valor p - por debajo de 0.05, con un
indice de correlacion Rho de Spearman fue de 0,513, concluyendo que existe una

correlacion moderadamente positiva entre las variables.

El marco tedrico esta constituido por teorias y modelos de investigaciones previas
las cuales se fundaron en base a libros, revistas y tesis relacionadas al tema que
actian como una tarea primordial y soporte en cada etapa del disefio de estudio
(Herrera et al., 2018). Respecto a la gestidon de capacitacion y Desempefio laboral,
éstas se sostienen en la teoria clasica de la administracion en el cual busca mejores
condiciones de trabajo a través de evaluaciones laborales y el desempefio de los
colaboradores, asi como las condiciones de educacion y el desarrollo de

capacidades.



Martinez (2005) asever6 que el concepto de gestidn involucra a la palabra en inglés
management, que al principio se tradujo como administracion y que en la actualidad
es reconocida como gestion de las organizaciones, para realizar diversas
actividades para un adecuado manejo y cumplimiento de los objetivos
institucionales. En tal sentido, Ramirez y Ramirez (2009) menciona que, el termino
gestion radica en realizar tramites que permitan cumplir las metas trazadas. Por
ello, se admite como gestion a las funciones que se desarrollan en una institucion

con el fin de conseguir buenos resultados.

En relacién, Vallejo (2015) manifestd que la capacitacion es un proceso para
aumentar las cualidades en los individuos, de forma que incrementen sus
producciones y contribuyan a lograr los objetivos de cada institucion. Ademas,
refiere que la capacitacion aporta positivamente en la actitud de los empleados,
refuerza la capacidad de andlisis para afrontar los problemas, ya que ellos son el
recurso mas importante, por lo que también se considera como un talento de suma

importancia en la institucion (Gebczynska y Brajer, 2020).

Chiavenato (2011) afirmé que la formacion de capacidades se logra mediante un
desarrollo educativo de corta duracion, que se efectia de forma sistematica y
estructurada, teniendo como resultado que los individuos obtengan las
competencias y mejoras en sus habilidades sobre las metas fijjadas. En cuanto a
los objetivos principales del proceso se puede mencionar los siguientes: a) Educar
a las personas para que se puedan desempeiiar efectivamente segun el perfil del
cargo, b) Fomentar oportunidades para el desarrollo continuo de cada persona ya
sea en la situacién actual ademas para otros puestos de mayor importancia y
complejidad, c) Mejorar las actitudes de los trabajadores, para generar un ambiente
con mayor satisfaccion y asi como promover su motivacion y facilitarles la recepcion
de nuevas tendencias de gestion. Asi mismo menciona que el ciclo de capacitacion
comprende: 1) La Deteccion de las necesidades, 2) Los planes y/o programacion
de capacitacion, 3) La Ejecucion, y 4) Evaluacién de los resultados (Keegan y Den
Hart, 2018).

Por otro lado, para SERVIR (2022) la gestion de capacitacion, se entiende como un
proceso administrativo que gestiona el talento humano, el cual investiga la forma

de maximizar el desempefio laboral de los colaboradores de las entidades
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estatales, para lograr la generacion de conocimientos o competencias. Por ello, se
alinea al perfil segun el cargo y a los objetivos estratégicos de la entidad estatal.
Por lo que, para el estudio realizado se considerd el concepto de SERVIR el cual
refiere al modelo de gestion de la capacitacion, ya que esta enfocado en la gestion
administrativa de las entidades del estado, buscando la mejora del desempefio de
los colaboradores del sector estatal. En consecuencia, SERVIR (2022) considera
que el proceso de capacitacion se constituye en tres etapas: Planificacion, es la
que determina las demandas de capacitacion para identificar y priorizar aquellas
acciones que se deberan efectuar en esta primer fase denominada Plan de
desarrollo de las personas (PDP); para ello se trazan cuatro fases: Conformaciéon
del comité de planificaciéon de la capacitacion (CPC), explicacion acerca de la
relevancia de la capacitacion, elaboracion del diagnostico para la evaluacion de
necesidades de capacitacion y Elaboracién del Plan de Desarrollo de Personas.
Ejecucion, mediante la cual se desarrolla y supervisa las actividades de
capacitacion aceptadas en el PDP; y se confirma la asistencia de los trabajadores
del estado. Para la asistencia en las capacitaciones del PDP, se debe llenar el
formulario de compromiso, en donde se considera el valor de la capacitacion y
horario de duracién. Evaluacion, es donde se mide los resultados de capacitacion
ejecutadas, para mejorar el manejo de la capacitacion y las decisiones correctas
que se puedan tomar. Estas son evaluadas por cuatro etapas: Reaccion,
aprendizaje, aplicacién e impacto. La seleccion del grado para cada ejecucion de
capacitacion dependera del objetivo de aprendizaje definido (Gabini, 2018).

Ademas, Dessler (2015), menciona que la Gestidon de capacitacion hace referente
aguellos métodos que se usan para brindar a los colaboradores ingresantes o
existentes las destrezas necesarias para que puedan ejecutar sus funciones. Esto
ayudara a proporcionar un mejor entrenamiento para el cumplimiento de sus
actividades encomendadas. Por su parte, Alles (2019), afirma que la gestién de
capacitacion es la actividad que con mayor frecuencia se utiliza para la instruccion
de personas mayores. El término mayormente utilizado se conoce por lo general
como curso, que es la labor donde el docente o instructor trasmite un conjunto de

conocimientos a los participantes.



Como también Rojas (2018), indica que la capacitacién plantea una estructuraciéon
necesaria, el cual se pretende por parte de los directivos de la organizacion,
concientizacion sobre el valor de la capacitacion. Las cuales deben ser
implementadas por quien comparta los valores de la organizacion, asi como
también la importancia de la capacitacion, que sea proactivo y que forme parte de
la oficina de recursos humanos. Asi también sugiere que, las etapas del proceso
de capacitacion deben contener: Definicion e identificacion de las necesidades; es
decir las que son detectadas o sugeridas por algun personal (Ferrery Pérez, 2018).
Cuando las necesidades se manifiestan es porque hay interés de aprender a
realizar una tarea. Esto nos lleva a determinar que es importante la identificacion
de las necesidades, las cuales deben ser evaluadas por su desempefio y
retroalimentacion, como politica de crecimiento para que la calidad del producto o

servicio sea mejor (Fernandez et al., 2022).

En cuanto al Desempefio laboral, Chiavenato (2009), sefiala que es la forma como
los trabajadores realizan sus labores, diligencias y deberes. ElI desempefio
individual repercute en los resultados del equipo e institucion. Un desempefio
integral brinda el triunfo de la institucion, por lo contrario, un desempefio deficiente
no aporta valor (Krijgsheld, 2022). EI comportamiento organizacional, tiene un
impacto significativo por el desempefio de los individuos y equipo de la institucion
(Kontostavlou y Drigas, 2022). También indica que, el desempefio de la institucion
muestra las estrategias, tanto en métodos de enunciacién como de implementacion
(Escobedo et al., 2019).

En cuanto a la evaluacién del desempefio, Chiavenato (2011), afirmé que no se
toma de manera general, sino especificamente del desempefio laboral, es decir,
del comportamiento de quien lo realiza. Esta actuacion es circunstancial. La
evaluacion de desempefio se realiza de manera sistematica en base a lo que pueda
demostrar una persona en el desarrollo de sus actividades y crecimiento
(Koopmans et al., 2011). Toda evaluacion es entendida como un proceso que
motiva, evalla el valor, la distincion y las caracteristicas positivas de un individuo
(Barbosa, 2018).

Por otro lado, Aguero (2007) menciond tres dimensiones de explicacion del

desempeiio individual en la organizacion. Estos incluyen, (a) desempefio de tareas
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(cuando soy capaz de completar tareas de trabajo complejas); (b) Efectividad
Contextual (participo activamente en las reuniones de trabajo) y (c)
Comportamiento Contraproducentes (me quejo de cosas sin importancia en el
trabajo). Ademas, Ticahuanca y Mamani (2021), plantearon como objetivo de
estudio en su investigacion el desarrollo de una aproximacion tedrica concisa para
la productividad laboral a través de sus origenes, modelos tedricos y teoria de la
medicion. El inicio y desarrollo del desempeiio laboral se basa en el desarrollo
conceptual a través de sucesivas etapas relacionadas con la motivacion y
satisfaccion de los empleados, la orientacion al cliente y la estrategia. Un modelo
tedrico sostiene que la productividad tiene un rol decisivo en el uso del conocimiento
de cada institucion (Canossa, 2021). El desempefio se entiende como un conjunto
de acciones y conductas observadas en los colaboradores que influyen en las
metas organizacionales. Adicionalmente, mencionaron 3 aspectos, desempefio en
las tareas, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, segun
el modelo de Koopmans (Castagnola, et al., 2020). Segun Robbins y Coulter (2018),
el desempefio es el resultado de un proceso, el cual se relaciona con la ejecucion
de tareas dentro del campo laboral, con la intencion que se realice de manera

eficiente y se pueda generar un servicio basado en la calidad.

Chung y Salas (2018), en su investigacion describen que, Chiavenato plante6 al
desempenio laboral como el conjunto de competencias de los colaboradores en su
area. Asi mismo el desempefio se relaciona con la conducta y logros de los
trabajadores lo cuales se unen a las habilidades y capacidades de cada uno de
ellos, esto a su vez se relaciona con el ambiente laboral. Ademas la evaluacion de
desempenio se plantea por medio de aspectos estimados, los cuales son elementos
operativos y actitudinales (Labrador et al., 2019). También encontramos que segun
la interpretacion de Robbins y Judge (2009) los cuales mencionan sobre los
componentes del desempefio laboral conformados por: a) El desempefio en la
tarea, que es cumplir con responsabilidad las tareas asignadas con eficiencia y
eficacia. b) El civismo, es el entendimiento de la empresa, respecto a las
necesidades del personal, en donde se logre proponer medidas correctivas para la
mejora de la organizacion; c) Los obstaculos a la productividad, los cuales son
todas las acciones negativas que dafian a la organizacion, como las conductas

agresivas hacia los compairieros (Cionza et al., 2019).
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Fue de tipo aplicada, ya que permitié dar solucion a la realidad problematica. Segun
Rodriguez (2020), menciona que el tipo de investigacion aplicada busca dar
solucién a un problema el cual se enfoca en llevar a la practica las teorias

generales.
3.1.2 Disefo de investigacion

De acuerdo a lo planteado por Hernandez y Mendoza (2018), describen a las
variables como un grupo de casos, para determinar cual es el nivel o modalidad en
un momento dado. Sanchez, et.al., (2018), hacen referencia en su manual que la
Metodologia no experimental sélo observa y describe, asi como se presenta en la

realidad sin realizar cambios en las variables de forma directa.

Por ello, se considero el disefio no experimental ya que no se intervino en la
naturaleza del contexto a estudiar y solo se analiz6 a la variable en su estado
natural, Asi también fue transversal porque el acopio de los datos se hizo en un

determinado periodo de estudio.

Donde:

M: Muestra

X: Variable gestion de capacitacion
¥: Variable desempeifio laboral

r: relacion de gestion de capacitacion en el desempefio laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion
Alan y Cortes (2018) mencionan que la operacionalizacion es el proceso que
permite pasar de un estado genérico a un escenario que permita medir una variable,

haciendo que la recopilacion de datos esenciales sea productiva.

Variable Independiente: Gestion de Capacitacion

Definicién conceptual: SERVIR (2020) la capacitacién es un procedimiento que
contiene diversas actividades y tiene como fin perfeccionar el desempefio de los
colaboradores gubernamentales, por medio del progreso en las aptitudes y
capacidad intelectual, siguiendo la especializacién de las funciones y objetivos
planteados por la institucion.

Definicion Operacional: La variable gestibn de capacitacion es un atributo
cualitativo y policotdmico, que se puede medir desde un enfoque cuantitativo, al ser
un concepto abstracto se operacionaliza para poder medir en dimensiones e items

en una escala ordinal.

Sobre esta variable Paredes y Moreta (2020) sefalan que, al planificar, ejecutar y
evaluar una labor de capacitacion, se puede deducir que estas etapas se
interrelacionan significativamente entre ellas. Por lo tanto, se requiere analizar cada
etapa e identificar el rango probable de dependencias existentes entre ellas para

conocer de qué manera se da la gestion de capacitacion.
Indicadores:

Dentro de la operacionalizacion de la variable, se muestran los siguientes

indicadores:

Dimension 1: Conformacion del comité de planificacion, Sensibilizacion,

Diagndstico de necesidades, Plan de desarrollo de personas.

Dimension 2: Matriz de ejecucion del PDP, Control de participantes, Formato de

compromisos de los beneficiarios.

Dimension 3: Nivel de reaccién, Nivel de aprendizaje, Nivel de aplicacién y Nivel de
impacto.
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Escala de medicion: La variable del presente estudio es medida por la escala de
likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

Variable Dependiente: Desempeiio Laboral

Definiciéon conceptual: Chiavenato (2011) lo define al como la obtenciéon de
resultados deseados sobre las funciones encomendadas segun el perfil del
colaborador y las especificaciones del cargo que ocupa, dentro de un plazo fijado
por la organizacion en donde el colaborador tiene la oportunidad de dar a conocer
sus habilidades para lograr los objetivos y labores asignados segun requerimiento

del puesto.

Podemos decir que el desempefio laboral es posiblemente el mérito mas relevante
que obtiene el trabajador, por tanto, esta caracteristica es un componente esencial

del éxito profesional.

Definicion Operacional: Escobedo y Quifiones (2020) basandose en el modelo de
Koopmans presentado en el 2013 sefala que el desempeiio laboral individual
refiere al desempefio de tareas, contextual y comportamiento de labor
contraproducente, ademas de ello indica que cada una de las dimensiones cuenta

con un nivel de escala.
Indicadores:

Dentro de la operacionalizacion de la variable, se muestran los siguientes

indicadores:

Dimension 1: Calidad de trabajo, Planificacion y organizacion de trabajo,

Orientacion hacia los resultados, Priorizacion, Trabajo eficiente
Dimension 2: Voluntarismo, Persistencia, Cooperacion y Cumplimiento de reglas

Dimension 3: Negatividad excesiva, Comportamientos que dafian a la organizacion,

Comportamientos que dafian a los comparieros y Errores intencionales
Escala de medicion:

La variable del presente estudio es medida por la escala Likert: Nunca (1), Casi

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).
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3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis.

3.3.1 Poblacion

Segun Hernandez, et.al. (2014), la catalogan en base al total de individuos, quienes
presentan similitud en sus caracteristicas. Por tanto, en este estudio la poblacion
fue de 35 servidores responsables del departamento administrativo de la entidad
gubernamental en Pallasca — Ancash.

Criterios de inclusién: Se incluyé de forma voluntaria a los servidores que se
encuentran en el area Administrativa de la UGEL Pallasca - Ancash, debido a su
asociacion con el tema a investigar.

Criterios de exclusion: Personal docente, personal de vacaciones, personal con
licencia médica y/o de maternidad.

3.3.2 Muestra

Hernandez et al. (2014), precisan que es una porcion de la poblacion, de ella se
recopila la informacion representativa de ésta. Para este caso la muestra estuvo
conformada por la poblacion en su totalidad, en otras palabras, por todos los
trabajadores administrativos de la entidad gubernamental.

3.3.3 Muestreo

Hernandez et al. (2014), consideran que se realiza mediante la seleccion de una
parte especifica de un conjunto de elementos o poblacion para obtener informacion
que permita dar respuesta a un problema de investigacion. Por lo tanto, el muestreo

gue se ha aplicado fue no probabilistico por conveniencia.

Unidad de analisis: Se considerg, a los 35 trabajadores del area administrativa de
la UGEL Pallasca — Ancash 2022.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Hernandez, et.al., (2014) sefala que se desarrollan mediante
herramientas de medicion. Debe ser representativa realmente de las variables del
estudio, la informacion obtenida pasa a una base de datos para que pueda ser
analizada a través del andlisis estadistico sistematico. En este caso se ha usado la

técnica de la encuesta con la finalidad de averiguar las diferentes opiniones de los
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servidores del ambito administrativo en la institucion estatal acerca de la gestién de
capacitacion y el desempefio laboral.

Instrumento: Hernandez, et al. (2014), conceptualizan que el cuestionario es el

grupo de preguntas en relacion a las variables estudiadas.

Por ello, se us6 como instrumento el cuestionario y la escala de medicion. El
cuestionario esta dirigido al personal administrativos de una entidad
gubernamental, cuenta con tres dimensiones: Dimension Planificacion, Ejecucion y

Evaluacion.

Escala de Likert: Hernandez, et al. (2014), hacen mencién que la escala de Likert
contiene un listado de items presentados como datos para medir las respuestas de
un individuo en tres, cinco o siete categorias. La escala de medicion utilizada es:

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

Validez: Segun Lopez et al. (2019), mediante la validez se corrobor6 que el
instrumento mida de manera correcta lo que se desea. Para obtener un instrumento

valido, se debe comparar con un instrumento ideal o estandar.

El instrumento del presente estudio, fue validado por especialistas, entre tematicos

y metoddlogos.

Confiabilidad: Medina y Verdejo (2020) refieren que es la consistencia de los
puntajes o la informacion obtenida por un instrumento frecuentemente coordinado.
Una vez realizada esta prueba mediante la ecuacion de Alfa de Cronbach, se pudo
corroborar que el instrumento es confiable para proceder con la medicién de las
variables. Respecto a la confiabilidad de esta indagacion fue de 0.93 lo que indica

gue es confiable a nivel alto.
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3.5. Procedimientos

El recojo de los datos fue de manera virtual, donde se les hicieron llegar a cada
Servidor, el cuestionario Google forms. EI mismo que, fue programado en una fecha
y hora conveniente para los participantes y con la aceptacion correspondiente de la
institucion. Luego de obtenida la informacion, se tabulé en el programa de Microsoft
Excel, donde fueron analizados para conseguir los resultados.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Para Boaglio, et al., (2022) la estadistica descriptiva se realizé mediante el
procesamiento de datos, con el objetivo de que estén organizados, tengan una
mejor presentacion, se puedan resumir sus caracteristicas y ademas que se
puedan observar las tendencias en su comportamiento. De acuerdo a lo
mencionado en esta investigacion se aplico el método descriptivo para tener
informacion mas clara, ordenada y se pueda realizar un adecuado andlisis de los
resultados con la ayuda de Microsoft Excel ya que contiene recursos que permitio
procesar y generar valores. Posteriormente se transfirié la base de datos recopilada
al programa SPSS version 27. Asimismo, se ejecutaron tabulaciones cruzadas. Por
ualtimo, se efectudé un analisis que permitié emitir una conclusién relacionando las

variables a través del Rho Spearman.

Para realizar un analisis de las variables de estudio, se utilizaron los siguientes
baremos. Con la finalidad de analizar la variable de estudio, se tom6 en cuenta los

siguientes niveles y rangos de puntuacion.

3.7. Aspectos éticos

Se ejecutd este estudio considerando el Cédigo de Etica en Investigacion de la
Universidad Cesar Vallejo, Teniendo en cuenta los articulos que indican sobre el
plagio, autor, politicas y referencias. Por ende, se cumplié con los principios del
derecho del autor conservando la confiabilidad en esta investigacion con fines de
estudios académicos. Asimismo, se menciona que durante la realizacion del estudio
se mantuvo la confidencialidad de los participantes con fines de investigacion

académica tomada en cuenta en el Articulo 15, 16 y 17.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Variable Gestion de capacitacion

Tabla 1
Nivel de Gestién de capacitacion en el area administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca — Ancash

Servidores publicos

Nivel de gestion administrativos
de capacitacion

n %
Bajo 5 14.30%
Regular 26 74.30%
Alto 4 11.40%
Total 35 100%

Interpretacion: La tabla 8, en cuanto al nivel de capacitacién se encontrd que el
74% de los trabajadores administrativos se encuentran en el nivel regular, el 14.3%
bajoy el 11.4% alto.

Figura 1
Nivel de dimensiones de la Gestidén de capacitacion, en el area administrativa, de

una entidad gubernamental, Pallasca — Ancash

evauacion OO CES
ciecucion Z NS
Plarifiacin AT A 5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EBajo ®Regular =Alto

Nota. En el estudio participaron 35 servidores publicos del area administrativa.

Interpretacion: La figura 1 muestra el nivel de capacitacion segun sus dimensiones
en el area administrativa donde se evidencia que en la evaluacién el 68.6% se
encuentra en el nivel regular, el 20% bajo y el 11.4% alto; en la dimension
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Ejecucion, el 57.1% se encuentra en el nivel regular, el 28.6% bajo y el 14.3% alto;

finalmente, en la dimension Planificacion, el 65.7% se encuentra en el nivel regular,

el 14.3% bajo y el 20% alto.

Variable Desempefio Laboral

Tabla 2

Nivel de Desempefio laboral en el area administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca — Ancash

Servidores publicos

Nivel de desempefio laboral administrativos

n %
Bajo 8 22.90%
Regular 22 62.90%
Alto 5 14.30%
Total 35 100%

Interpretacion: La tabla 9, en cuanto al nivel de desempefio se evidencia que el

62.9% de los trabajadores administrativos se encuentran en el nivel regular, el
22.9% bajo y el 14.3% alto.

Figura 2

Nivel de las dimensiones del Desempefio laboral, en el area administrativa, de

una entidad gubernamental, Pallasca — Ancash

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

EBajo ®Regular = Alto

Nota. En el estudio participaron 35 servidores publicos del area administrativa.
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Interpretacion: En la figura 2 se observa el nivel de las dimensiones, respecto al
desempefio laboral, en el area administrativa donde se evidencia que, en el
comportamiento contraproducente, el 68.6% se encuentra en el nivel regular, el
22.9% bajo y el 8.6% alto; en la dimension Efectividad contextual, el 57.1% se
encuentra en el nivel regular, el 28.6% bajo y el 14.3% alto; ademas, en la
dimension desempefio de tareas, el 40% se ubican en el nivel regular, el 22.9%
bajo y el 37.1% alto.

Resultados inferenciales

Tabla 3

Prueba de normalidad de las categorias

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

Planificacion 0.961 35 0.242
Ejecucion 0.897 35 0.003
Evaluacion 0.961 35 0.239
Gestidon de capacitacion 0.960 35 0.234
Desempefio laboral 0.913 35 0.009

Interpretacion: La tabla 10 muestra la prueba de normalidad mediante el
estadistico de Shapiro wilk (n<50), en el cual se evidencia con respecto al
desempeiio laboral, que tiene un p-valor inferior al 5% por lo tanto se considera no
normal, a diferencia de la gestion de capacitacion, asi como sus dimensiones tienen
p-valores superiores al 5% considerandose normales, sin embargo, basta que una
de las variables a correlacionar sea no normal para que la estadistica sea no

paramétrica.
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Objetivo General:

Determinar la relacion entre la Gestion de capacitacion y el desempefio laboral en
el area administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022.

Tabla 4
Relacion entre la Gestion de capacitacion y el desempefio laboral en el area

administrativa

Rho de Spearman Gestl_on c.|'e Desempeno
capacitacion laboral
3 Coef|C|e_n'te de 1.000 980"
Gestion de correlacion
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35
Coef|C|e_n,te de 980" 1.000
Desempefio laboral cqrrelgcmn
Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Nota. n=numero de encuestados, sig.= significancia, n=35, sig. < 0.05

Interpretacion: La tabla 4, respecto a la gestidbn de capacitacién, muestra una
relacion de manera directa, positiva muy fuerte con una rho = 0.980 y p-valor inferior
al 5% considerandose significativo. En base a estos resultados estadisticos se
puede rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion. Por esta
razén se puede inferir una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y

el desempefio laboral.
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Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion de la planificacion, con el desempefio laboral en el area
administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca, Ancash 2022.

Tabla 5
Relacion de la planificacion, con el desempefio laboral en el area administrativa
Desempefio Planificacio
Rho de Spearman
laboral n
Coeficiente de .
y 1.000 ,920
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35
Coeficiente de .
y ,920 1.000
correlacion
Planificacion . .
Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Nota. n=numero de encuestados, sig.= significancia, n=35, sig. < 0.05

Interpretacion: Sometida la prueba estadistica de Spearman, se evidencia que
existe una relacion directa positiva muy fuerte entre la planificacion y el desempefio
laboral, hallandose con una rho = 0.920 y p-valor inferior al 5% considerandose
significativo. En base a esto se puede rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis de investigacion. Por esta razon se puede inferir, que hay una relacion

significativa entre la planificacion y el desemperio laboral.
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Objetivo especifico 2:

Determinar la relacion de la ejecucion, con el desempefio laboral en el area
administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022

Tabla 6

Relacion de la ejecucién, con el desempefio laboral en el area administrativa

Rho de Spearman Desempefio laboral Ejecucién
Coeficiente de correlacion 1.000 ,616™
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35
Coeficiente de correlacion ,616™ 1.000
Ejecucion Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Nota. n=numero de encuestados, sig.= significancia, n=35, sig. < 0.05

Interpretacion: Sometida la prueba estadistica de Spearman, se evidencia que
existe una relacion directa positiva moderada entre la ejecucion y el desempefio
laboral, teniendo una rho = 0.616 y p-valor inferior al 5% considerandose
significativo. En base a estos resultados se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta la
hipotesis de investigacion. Por lo que, se puede inferir que hay una relacion

significativa entre la ejecucion y el desemperio laboral.
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Objetivo especifico 3:

Determinar la relacion de la evaluacion, con el desempefio laboral en el area
administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022
Tabla 7

Relacion de la evaluacién, con el desempefio laboral en el area administrativa

Rho de Spearman Desempefio laboral Evaluacion
Coeficiente de correlacion 1.000 752"
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35
Coeficiente de correlacion 752" 1.000
Evaluacién Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Nota. n=numero de encuestados, sig.= significancia, n=35, sig. < 0.05
Interpretacion: Sometida la prueba estadistica de Spearman, se evidencia una
relacion directa positiva fuerte entre la evaluacion y el desempefio laboral, teniendo
una rho = 0.752 y p-valor inferior al 5% considerandose significativo. En base a
estos resultados se puede rechazar la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de
investigacion. Por esta razén se puede inferir que hay una relacion significativa

entre la evaluacion y el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

El presente estudio se realizé principalmente para determinar la relacion entre la
gestion de capacitacion y el desempefio laboral en el area administrativa, de una
entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022, asi como la relacion de las
dimensiones de la primera variable con la segunda. En el objetivo general, se notd
la presencia de una relacion significativa entre las variables y las dimensiones. Es
necesario indicar que los resultados encontrados en este estudio corresponderian
solamente al objeto de estudio y al sector educacion, ya que no se podria
generalizar para otro sector, no obstante, la metodologia aplicada para abordar el
problema planteado en esta investigacion si se podria tomar en cuenta en otros

estudios en el sector educacion.

Respecto a los resultados del objetivo general, se logrdé obtener que la gestion de
capacitacion se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, positiva
muy fuerte con una rho = 0.980 y p-valor inferior al 5% lo que permitié aceptar la Hi
y rechazar la Ho (Tabla 14). Este resultado coincide con Paredes y Tejada (2021)
quienes en su investigacion plantearon identificar la relacion entre ambas variables
de los ejecutivos de gestion administrativa y financiera de la municipalidad
provincial del Santa - Ancash. Ya que encontraron un p-valor por debajo de 0.05, y
un Rho de Spearman de 0,513, por lo cual se pudo demostrar una correlacion
moderadamente positiva entre ambas. De igual manera coincide con Huaccha y
Machado (2019) quienes en su investigacion plantearon su objetivo de comprobar
como se relacionan la capacitacion y las competencias de los colaboradores de la
UGEL Santa-Ancash, obtuvieron un Rho Spearman 47,5 % y p-valor menor a 0,05
demostrando un nivel intermedio entre las variables. Ambos autores concluyeron
gue el programa de capacitacion estaba en un nivel intermedio, esto quiere decir
que hay una necesidad por mejorar la forma en que se dan las capacitaciones en

la entidad.

Esta relacion se sustenta en lo mencionado por el modelo SERVIR (2022) el cual
fundamenta que la gestion de capacitacion es un proceso administrativo que
gestiona el talento humano, el cual investiga la forma de maximizar el desempefio
laboral de los servidores estatales, para lograr la generacion de conocimientos o
competencias, asi mismo se sustenta en lo manifestado por Vallejo (2015) quién
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indica que la capacitacion es un proceso para aumentar las cualidades en los
individuos, de forma que incrementen sus producciones y contribuyan a lograr los
objetivos de cada institucion. Ademas, la capacitacion aporta positivamente en la
actitud de los empleados, refuerza la capacidad de analisis para afrontar los
problemas, ya que, ellos son el recurso mas importante, por lo que también se
considera como un talento de suma importancia en la institucion. Ademas, Dessler
(2015), menciona que la Gestion de capacitacion hace referente aquellos métodos
gue se usan para brindar a los colaboradores ingresantes o existentes las destrezas
necesarias para que puedan ejecutar sus funciones. Esto ayudara a proporcionar
un mejor entrenamiento para el cumplimiento de sus actividades encomendadas.
Por su parte, Alles (2019), afirma que la gestion de capacitacion es la actividad que
con mayor frecuencia se utiliza para la instruccion de personas mayores. El término
mayormente utilizado se conoce por lo general como curso, que es la labor donde

el docente o instructor trasmite un conjunto de conocimientos a los participantes.

Respecto a los resultados del primer objetivo especifico, se evidencia que en la
dimensién Planificacion, el 65.7% se encuentra en el nivel regular, el 14.3% bajo y
el 20% alto. Asi mismo se pudo obtener que la planificacion se relaciona de manera
directa con el desemperio laboral, positiva muy fuerte con una rho = 0.920 y p-valor
inferior al 5% considerandose significativo (Tabla 11 y Figura 1). Este resultado
coincide con Pérez y Viafia (2019) quienes en su investigacion obtuvieron que
existe carencia de conocimiento por parte del facilitador, no cumpliendo con el
desarrollo de la capacitacion segun la planificacion. Asi mismo coincide con lo
indicado por Linares y Saavedra (2019), que en sus conclusiones mas importante
logra evidenciar que en la UGEL de Chiclayo no se tiene establecido un Plan para
capacitar puesto que sus resultados arrojan que el 40% del personal desconoce de
la existencia de dicho plan. Ambos autores concluyen que existe una urgencia para
la implementacion de una guia que sirva para desarrollar una capacitacion integral,

puesto que la institucién en la actualidad no posee un plan.

En consecuencia, se sustenta en lo indicado por el modelo SERVIR (2022)
considera que el proceso de capacitacion se constituye en tres etapas:
Planificacion, es la que determina las demandas de capacitacion para identificar y

priorizar aquellas acciones que se deberdn efectuar en esta primer fase
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denominada Plan de desarrollo de las personas (PDP); para ello se trazan cuatro
fases: Conformacion del comité de planificacion de la capacitacion (CPC),
explicacion acerca de la relevancia de la capacitacion, elaboracion del diagndstico
para la evaluacion de necesidades de capacitacion y Elaboracion del Plan de
Desarrollo de Personas. Ejecucién, mediante la cual se desarrolla y supervisa las
actividades de capacitacion aceptadas en el PDP; y se confirma la asistencia de los
trabajadores del estado. Para la asistencia en las capacitaciones del PDP, se debe
llenar el formulario de compromiso, en donde se considera el valor de la
capacitacion y horario de duracién. Evaluacién, es donde se mide los resultados de
capacitacion ejecutadas, para mejorar el manejo de la capacitacioén y las decisiones
correctas que se puedan tomar. Estas son evaluadas por cuatro etapas: Reaccion,
aprendizaje, aplicacion e impacto. La seleccion del grado para cada ejecucion de

capacitacion dependeré del objetivo de aprendizaje definido (Gabini, 2018).

La etapa uno del proceso de capacitacion es la planificacion para la evaluacion de
todo este proceso, en el que se busca el desarrollo de los servidores. Es entonces
gue, se puede aplicar un plan detalladamente elaborado para la UGEL el cual va a
permitir poder alcanzar los objetivos planteados de forma institucional. Asi mismo
se sustenta en lo mencionado por Rojas (2018) quien refiere que dentro de este
proceso primero se debe identificar las necesidades manifiestas, las cuales se
pueden evidenciar mediante la observacion o en algunos casos surge de alguna
opinion de los colaboradores, en el caso de este tipo de necesidades se da porque
las personas desean aprender acerca de cOmo ejecutar una tarea o utilizar algin
instrumento 0 maquina, esa deteccidn es mas simple ya que el colaborador es
quien sugiere alguna falta en el conocimiento o alguna capacidad, lo cual va a

permitir un mejor desempefio y esto a su vez al desarrollo dentro de la organizacion.

Respecto a los resultados del segundo objetivo especifico, se evidencia la
dimensién Ejecucion, el 57.1% se encuentra en el nivel regular, el 28.6% bajo y el
14.3% alto. Asi mismo se obtuvo que la ejecucion se relaciona de manera directa
con el desempefio laboral, positiva moderada con un rho = 0.616 y p-valor inferior
al 5% considerandose significativo (Tabla 12 y Figura 1), Este resultado coincide
con Rengifo (2018), quien en su investigacion encontré una relacién positiva y
significativa en el proceso de capacitacion y desempefio laboral, demostrado con

26



un Rho de Sperman de 0.707 y un p-valor inferior al 0.05, Por ello se sustenta en
la teoria mencionada por Chiavenato (2011) quien indica que el ciclo de la
capacitacion comprende: la deteccion de necesidades de capacitacion, Planes y
programas de capacitacion, ejecucion de la capacitacion, y evaluacion de los
resultados de la capacitacién, asi mismo en el modelo SERVIR (2022) que
considera como segunda etapa la ejecucién, e indica que mediante ella se
desarrolla y supervisan las sesiones de capacitacion aceptadas en el PDP y se
confirma la asistencia de los trabajadores del Estado, y que para la asistencia en
las capacitaciones del PDP, se debe llenar el formulario de compromiso, en donde
se considera el valor de la capacitacion y horario de duraciéon. Esto permitira a la

UGEL ejecutar correctamente todo el proceso de supervision de las capacitaciones.

Respecto a los resultados del tercer objetivo especifico, se evidencia la dimension
de evaluacion el 68.6% se encuentra en el nivel regular, el 20% bajo y el 11.4%
alto. Por lo que se obtuvo que la evaluacion se relaciona de manera directa con el
desemperio laboral, positiva fuerte con una rho = 0.752 y p-valor inferior al 5%
considerandose significativo (Tabla 13 y Figura 1). Este resultado coincide con
Spreem, et.al., (2020) quienes examinaron la influencia de la capacitacion de los
empleados y el uso de mecanismos de evaluacion comparativa del desempefio
para la eleccion de alternativas en el ambito estatal. Esta ultima dimension es muy
importante para el control de la capacion, sustentado en el modelo de SERVIR
(2022) quien define que la evaluacion, es donde se mide los resultados de
capacitacion ejecutadas, para mejorar el manejo de la capacitacion y las decisiones
adecuadas que se toman. Estas son evaluadas por cuatro etapas: Reaccion,
aprendizaje, aplicacidon e impacto. La seleccion del grado para cada ejecucion de
capacitacion dependera del objetivo de aprendizaje definido. La evaluacién
permitira realizar cada vez un mejor proceso de capacitacion en el aspecto

administrativo de la UGEL.

En base al analisis realizado a la entidad estudiada, se puede evidenciar que los
resultados de ambas variables se ubican en un nivel regular, lo que se debe tomar
presente para elaborar el plan de capacitacion con la finalidad de lograr un nivel

mas Optimo del desempefio laboral de los servidores.

27



VI. CONCLUSIONES
En esta investigacion se establecen las conclusiones que se presentan a

continuacion:

1. Se logré determinar una relacidon positiva muy fuerte entre la gestion de
capacitacion y el desempefio laboral en el area administrativa de la UGEL
Pallasca , segun el coeficiente de correlacion rho de Spearman con un valor
de 0,980 y p-valor inferior al 5% considerandose significativo, o que permite
deducir que, con una mejor gestion de capacitacion, se podra tener un mayor
desempefio laboral de los servidores del area administrativa, permitiendo
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis afirmativa de este estudio.

2. Se logré determinar una relacion positiva muy fuerte entre la planificacion y el
desemperio laboral, segun el coeficiente de correlacion rho de Spearman con
un valor de 0,920 y p-valor inferior al 5% considerandose significativo, lo que
permite deducir que, al tener una mejorar planificacion se lograra un mayor
desemperio de los servidores.

3. Se logro determinar una relacion positiva moderada entre la ejecucion y el
desemperio laboral, segun el coeficiente de correlacién rho de Spearman con
un valor de 0,616 y p-valor inferior al 5% considerandose significativo, lo que
permite deducir que, al realizar una mejor ejecucion, se tendra un mayor
desemperio de los servidores.

4. Se logré determinar una relacién positiva fuerte entre la evaluaciéon y el
desemperio laboral, segun el coeficiente de correlacién rho de Spearman con
un valor de 0,752 y p-valor inferior al 5% considerandose significativo, lo que
permite deducir que, si se realiza una mejor evaluacion, se tendra un mayor

desemperio de los servidores.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES
Realizar un programa de concientizacion sobre la importancia de participar en
las capacitaciones, a cargo del director de la entidad gubernamental de la
provincia de Pallasca, para tener la sostenibilidad en todo el proceso, de esta
manera se pueda tener un mejor desempefo de los servidores que laboran en
dicha entidad.
Planificar estrategias como incentivos, charlas y programas de capacitacion, a
cargo del jefe de administracion en coordinacion con el director de la entidad
gubernamental de la provincia de Pallasca, con teméticas que le permitan al
personal alcanzar la identificacion con la institucion a fin que pueda ver una
mejora en el desempefio laboral en la institucion.
Fomentar la ejecucion de sesiones de capacitacion, asi mismo dotar de los
recursos econdmicos y de herramientas adecuadas, a cargo del director y el jefe
de administracion de la UGEL, segun ley N° 30057 del servicio civil, a fin de
que se cumplan los objetivos definidos.
Promover una campafa de sensibilizacién a cargo del directorio de esta entidad,
dirigida a los servidores publicos sobre la participacion en la etapa de evaluacion
posterior a la capacitacién, ya que su intervencion puede lograr que se
incorporen innovaciones a los programas de capacitacion considerando los
cambios que se originan en el entorno, como los cambios tecnoldgicos y otros,
con el propdsito de disminuir la falta de participacion en las capacitaciones por

motivo de sentirse amenazados al ser evaluados.
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ANEXOS

ANEXO 1. Tabla de Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Es un proceso el cual La Gestion de Conformacion del comité de planificacion
pretende que el capacitacion Planificaciéon Sensibilizaciéon
desempefio de los comprende 3 etapas Diagndstico de necesidades
) trabajadores del sector en el ciclo del Plan de desarrollo de personas
GESTIONDE  publico mejore, mediante proceso de Matriz de ejecucion del PDP
CAPACITACION la produccion de capacitaciones para Ejecucion Control de participantes
competencias. El cual  lo cual estas etapas Formato de compromisos de los beneficiarios Escala
estf_al reIamonadq con el seran [nedldas a Nivel de reaccion ordinal
perfil de los servidores y través de un Evaluacion Nivel de aprendizaje
los propdsitos de la cuestionario con - —
LT Nivel de aplicacién
institucion. SERVIR preguntas cerradas. Nivel de impacto
(2022).
Son todas las conductas El desempefio Calidad de trabajo
y actitudes importantes laboral comprende Desempefio de Planificacion y organizacién de trabajo
para las metas de la tres dimensiones, tareas Orientacion hacia los resultados
institucion o para la los cuales son: (a) Priorizacion
unidad de trabajo en la desempefio de Trabajo eficiente
DESEMPENO que labora la persona. tareas, (b) Voluntarismo
LABORAL Gabani (2018). Efectividad Efectividad Persistencia
Contextual y (c) contextual Cooperacion Escala
Comportamiento ordinal

Contraproducentes.
Estos seran
medidos a través de
un cuestionario con
preguntas cerradas.

Cumplimiento de reglas

Comportamiento
contraproducente

Negatividad excesiva

Comportamientos que dafian a la organizacién

Comportamientos que dafian a los compafieros

Errores intencionales




ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS MARCO VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
TEORICO
Problema general: Objetivo general: Hi: Conformacién Enfoque: cuantitativo
¢Cual es la relacion Determinar la relaciéon Existe la relacién Es un proceso el GESTION DI,E Planificacion del C,O,m'te, fje Tipo: Aplicada
entre la Gestion de entre la Gestion de entrelaGestionde cual pretend~e que  CAPACITACION planificacion '
capacitacion y el capacitacion y el capacitacion y el el desempefio de Sensibilizacion . o correlacional
desempefio laboral desempefio laboral para desempefio los trabajadores Diagnéstico de ’
para eI_ personal el o _ personal laboral para el del sector publico necesidades Disefio:
administrativo, en una administrativo, en wuna personal mejore, mediante Plan de No experimental -
entidad gubernamental, entidad gubernamental, administrativo, en la rod,uccic')n de d llo d transversal
Pallasca - Ancash Pallasca - Ancash 2022 una entidad P ias. El esarroflo de
20227 gubernamental, competencias. personas Poblacién: 35
Pallasca - Ancash cual esta Matriz de ; X
Problemas - o 2022 relacionado con el . L scucidn del trabajadores
especificos: Objetivos especificos: _ Ejecucion ejecucion de administrativos
) . perfil de los PDP
. Cual es la relacid Determinar la HO: id |
¢Cual es la relacion relacion de I _ i servi qresy 0s Control de Muestra: 35
de |a planlflcaCIOJ’], planificacic')n, con el No existe re a.C,|0n proposnos de la participantes traba.ja.dorels
Icobn e: deserlngeno desempefio  laboral entre la Qes_non institucién. Formato de administrativos
avboral en €l area en el area decapacitaciony  SERVIR (2022). comoromisos de
administrativa  de - . = P Muestreo: no
- administrativa de una €l desempefio iciari g
una entidad ! los beneficiarios robabilistico or
entidad laboral para el g p listc P
gubernamental, Nivel de conveniencia
gubernamental, ersonal L .
Pallasca, Ancash P Evaluacion reaccion
20227 ggggscav Ancash  administrativo, en Nivel de Técnica e
; Cud i6 : una entidad . i :
¢ Cual es Ig relac_:l,on Determinar la aprendizaje instrumento: er]cuesta
de la ejecucion, relacion de la  9ubernamental, el d - cuestionario,
con el desempefio elecucion.  con o Pallasca - Ancash Nivel de validacién de alfa de
laboral en el &rea dJ S laboral 2022 aplicacion cronbach
administrativa  de eﬁsempeglo aac;(rez ' Nivel de impacto
una entidad administrativa de una Calidad de Analisis de datos:
ubernamental, . N & i Excel (base de datos)
gallasca Ancash entidad Son todas las DESEMPENO Desemperfio de trabajo
gubernamental, conductas y LABORAL tareas Planificacion y SPSSS -

20227

actitudes
importantes para

organizacion de
trabajo

Procesamiento




¢ Cudl es la relacion de Pallasca - Ancash las metas de la Orientacion

la evaluacion, con el 2022. institucion o para hacia los

desempefio laboral en  peterminar la relacion de la unidad de resultados
Priorizacion

el area administrativa
de una entidad
gubernamental,
Pallasca - Ancash
20227

la evaluacién, con el
desempefio laboral en el
area administrativa de
una entidad
gubernamental, Pallasca
- Ancash 2022.

trabajo en la que
labora la persona.

Trabajo eficiente

Gabani (2018).

Voluntarismo

Efectividad Persistencia
contextual Cooperacién
Cumplimiento
de reglas
Negatividad
Comportamiento excesiva

contraproducente

Comportamiento
s que dafian a la
organizacion

Comportamiento
s que dafian a
los comparieros

Errores
intencionales

Nota. Elaboracion propia



ANEXO 3. DETERMINACION DE LA POBLACION

Composicion de Trabajadores Administrativos de la entidad gubernamental

Personal Cantidad de Personal Total
Director 01
Administrador 01
Jefe de AGI 01 35
Jefe de AGP 01

Especialistas Administrativos 31




ANEXO 4. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para la variable “GESTION DE CAPACITACION”"

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacién de este cuestionario, el cual tiene
un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por favor sirvase a indicar
la frecuencia de accidn de su organizacion marcando con una equis “X", considerando la
siguiente escala para cada enunciado:

l'hm?fﬂ'} Gmlnmzmm Am;sw Cadsimrnlcsi ﬁmlgm{sl

[T Enunciado N][CN]ATCS[S
W _ _ P21 3 41
1 La UGEL difunde adecuadaments la conformacion del Comite que Plandfica

las capacitaciones
2 Los jefes de cada area son convocados por recursos humanos para propones

la lemdtica de las capacilaciones
3 El area responsable de las capacitaciones, una vez que |as planifica. las

difunde para sensibilizar a los parficipantes
Se considera las opiniones de los trabajadores sobre & 1emano y 105 horanos
4 | de las capacilaciones para prevenir la resistencia en su parficipacion y

sensibilizarse
5 El area de RRHH identifica Ias brechas de compelencias del personal para &l
dqmﬂmml_@mmﬁa lascm

7 Hlmi:umaﬁu utﬁhﬂnmhﬂuinmdﬂmd&m

|aboral de |as capacitaciones
8 EﬂﬂmmﬂmmW MHEI:MrUGEmey

9 ummmmmumum s adecuan
al horano del personal en fechas y lugares para evarse a cabo

La matriz de ejecucion del Plan de Desamollo de Personas, se difunde a fraves
10 dckummmhuﬁmﬂumrmﬁdmmgﬂmhm

1 mmmmdmwmm

12 memﬂnﬂuﬂhuﬁdmmmwmmmh
capacitacion para lograr fa cerfificacion

13 | Los trabajadores firman un compromiso para participar en las capacitaciones
Dimension 3. Evaluacitn

14 Considera que la reaccion de los colaboradores anle 3 capacilacion es
coherente con lo aprendido para su aplicacion laboral

15 Lm:mmmwmﬁum aportan al

Lusd:maldumhm 3¢ Ios aprendizaes
18 medio de las
17 Después de las capacitaciones percibe que el impacto del servicio es
adecuado

jMuchas gracias por su participacion!



Cuestionario para la variable “DESEMPENO LABORAL”

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual tiene
un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por favor sirvase a indicar
la frecuencia de accidn de su organizacion marcando con una equis "X, considerando la
siguiente escala para cada enunciado:

Nunca (N) | Casinunca (CN) | Aveces (A) | Casisiempre

Siempre (S) |

(CS)
1 2 3 4

5

—

Cﬂﬂd&ﬂ%ﬂhﬁﬂmwmah calidad laboral

Considera que se aprecia su participacion en la planificacion y organizacion de
las tareas

Semizamtnamﬂlammmddmadmdumﬂaﬂumd

o | o | oL | RS

CmWhmunmwhm}md
desempeno laboral

Considera que la institucion destaca la persistencia de su contribucion laboral

@ |~ =

Percibe usted que los esfuerzos de cooperacion son apreciados por la

Percibe usted que el cumplimiento de reglas en las funciones son apreciadas

%EWW

10

Percibe que en su area de trabajo existe negalividad por parte de sus
wmanumpmmm

1

ﬁmmmﬂmqum la organizacion reportaria
a su jefe inmediato

12

Percibe dentro de su area de trabajo, comportamientos negativos de sus
compafieros que afecten el desempefio laboral

13

Percibe errores infencionales de sus companeros que infrinjan las normas
dentro de su institucion

jMuchas gracias por su participacion!



ANEXO 4. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetive de! instrumeanta

El objetivo del instrumento tiene como finalidad
identificar la relacidn gue existe entre la Gestidn
de capacitacion y el desempefio laboral en una
entidad gubermamental, Pallasca — Ancash 2022,

MNombres y apellidos del
experio

Elias Manuel Guamiz Vasquez

Documento de identidad

32060193

Afos de experiencia en el
area

25 afios

Maximo Grado Académico

Doctor en Administracion

Macionalidad

Peruana

Institucion Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén
Cargo Funcionario Publico
Nimero telefdnico 885234511
Firma =T}

H

V =74

b

Fecha 27 /06 /72022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumenta

Cuestionario

Oibjetive del instrumento

El objetive del instrumento fiene como finalidad
identificar la relacidn que existe entre la Gestion
de capaditacién y el desempefio laboral en una
entidad gubemamental, Pallasca — Ancash 2022,

Mombres y apellidos del

Jean Deynis Valenzuela Majar

experto
Documento de identidad 41104274
Colegiatura
Afos de experiencia en el 13 afios
area
Maximo Grado Académico Maestro
Macionalidad Feruana
Institucian Presidencia del Consejo de Ministros
Cargo Consulior BID
MNumero telefdnico 989149279
Firma vl

il |='
Fecha 27106/ 2022




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

El objetiva del instrumento tiene como finalidad
identificar la relacion gue existe entre la Gestiagn
de capacitacidn y el desempeiio laboral en una
entidad gubemamental, Pallasca — Ancash 2022,

Nombres y apellidos del
experto

PILAR TINOCO USUA

Documento de identidad

31657796

Afios de experiencia en el
area

24 ANOS

Maximo Grado Académico

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Macionalidad

PERLUANA

Institucion

MINISTERIO DE EDUCACION DEL PERU

Cargo

RESIDENTE DEL SISTEMA INFORMATICO DE
GESTION ADMINISTRATIVA - SIGA

Mumero telefdnico

892757906

Firma

Eddid

Fecha

27 106 /2022




ANEXO 5. CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES

Coeficiente de alfa de Cronbach y nivel de confiabilidad de los
Instrumentos de la Variable Gestion de Capacitacion

* Variable: Gestion de Capacitacion

Se aplico la siguiente ecuacion:

r 3

2 = |12
S K-l s

Donde:

K: El nimero de items 17

§ Si?: Sumatoria de las varianzas de los items 13.21
S14 La varianza de la suma de los items 93.40
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.91

Obteniendo como resultado un 0.91 para la primera variable,
segin el rango de valores de alfa de Cronbach el
instrumento es confiable.

Coeficiente de alfa de Cronbach y nivel de confiabilidad de los
Instrumentos de la Variable Desempefio Laboral

= Variable: Desempeiio Laboral

o - K [{_Z8 |
K-l 55 |
Donde:
K: El nimero de items 13

S Si?: Sumatoria de las varianzas de los [tems 16.78
St La varianza de la suma de los items 119.69
a: Cosficiente de Alfa de Cronbach 0.93

Obteniendo como resultado un 0.93 para la segunda
variable, segun el rango de valores de alfa de Cronbach el
instrumento es confiable.



ANEXO 6. AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: | RUC: 20360536239
Unidad de Gestlion Educativa Local Pallasca
Mombre del Titular o Representante legal:
Estuardo Diaz Robles DNI: 32913408

Consentimiento:
Ne ennfarmidad con o establecidn en &l aticuls 79 literal 57 del Cédign de Ftics en
Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo V), autonzo | X |, no autorizo | | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacian:

Momhbre del Trahajo de Invastigacian

Gestion de Capacitacian v Desempefio Laboral en el drea administrativa, de una entidad

Gubemanenlal, Pallasca — Ancash 2022

Nombre del Programa Acadéemico:

Formaciin para Adultos

Autoras: OMI:
Carmen Rosa del Fillar Soledad Albomoz 45612862
Leny Amalia Garcla Valeriano 41847718

Fn rasn de autarizarse, snoy consciente nue |8 investigacion serd Alnjada en 8l Repositorin
Institucional de la UCY, la misma que sera de acceso ablerto para los usuanos ¥ podra ser
referenciada en futuraa investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Mueve Chimbote, 06 de Julio del EE"'"

Firma: 7 i

]

(Titular o Representante legal de la Institucién)

I=F Codigo de Erica en invessigasion de s universidad César valisjo-arricels T¥, el © 1" Farn difendie o publicar bos resuhados de sn
trabaje de igecidn £3 i Bajo i €l nembre de la institucian donde sc llevd o cebo £l estudio, salve €l cass
wa fqus haya an aneeidn Femal ran sl pecsate A dinschor de ls i N ra faie s Ailfvindas b ideaticlssd de ks inctitisrifn. Bar elln,
tanto en o proyecios de irvestigacion como en los infommes o (2, no $e deberd incluir b denominadcn de la organizacion, pero =i w=ra
necesario desoribir sus caracteristicas.




AUTORIZACION DE USO LE INFORMACION DE EMPRESA

Yo kstuardo Liaz Hobles, identincado con ONI 32913406, en mi calidad de Lirector de UGEL de

la Unidad de Gestion Educativa Local Pallasca con R.U.C N* 20360536233, ubicada en la
ciudad de Cabana, provincia de Pallasca.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiora Carmen Rosa del Pilar Soledad Albermoz idenificado con DRI N® 45612862 y a la
sefiora Leny Amalia Garcla Valeriano identificado con DNI N® 41847718, de la Carrea
profesional Administracién, para gue ufilice |a siguientz informacion de la emprasa:

Datos generales de la UGGEL y la aplicacion de una encuesla con la hnalidad de que pueda
desarrollar su ( X ) Informe estadisfico, | X )Trabajo de Investigacion, ( JTesis, para oplar a grado
de { JBachiller, o { X }11ulo Protesional.

{ ) Mantzner en Resena el nombre o cualcuier distintivo de la empresa; o
{ X ) Mencionar el nombre de la empresa.

-

Firma ysello del Representante Legal
DHNI 32913406

El Estudiante declara que los datos emiidos en esta carta v en ef Trabajo de Investigacion, en [a Tesis sen
autérticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento cisciplnario comespondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales gue la emoresa, otorgantede informacion, pueda ejecutar.
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