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Resumen
Este estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la Gestión de

capacitación y el desempeño laboral en el área administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022. Se elaboró bajo el enfoque cuantitativo de

tipo aplicada, a través del diseño no experimental, de corte transversal y de alcance

correlacionan causal. Se estudió a la población, constituida por 35 servidores,

siendo una muestra censal, se aplicó como instrumento el cuestionario, el cual fue

sometido a la prueba de validez y confiabilidad. El análisis se realizó mediante la

estadística descriptica con tablas y figuras de frecuencias, y para la correlación

entre variables se aplicó la estadística 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

gestión de capacitación se relacionaron significativamente con el desempeño

laboral con un p-valor inferior al 0.05 y  finalmente, se concluye que la variable 1

tuvo una correlación significativa con la variable 2 (Rho = 0.980 considerándose

Significativa), aceptándose la Hi, lo que significa que mejorando la gestión de

capacitación se incrementará el desempeño laboral.

Palabras clave: Gestión de capacitación, desempeño, planificación, 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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I. INTRODUCCIÓN
En este estudio se consideró a la gestión de capacitación como una herramienta

que aporta al nivel gubernamental como respuesta al mejoramiento del desempeño

laboral para potenciar el grado de productividad del talento humano en la gestión

de las instituciones públicas. Por ello, la gestión de capacitación tiene un papel muy

importante antes del inicio de toda actividad a desempeñar por el personal, ya que

sin esta gestión el personal y las organizaciones no alcanzarían todo su potencial,

siendo una preocupación para aquellos que lideran estas instituciones, el no

alcanzar los objetivos.

En el plano Internacional, según Andrade (2021) saber gestionar el talento humano

es un aspecto indispensable para que las instituciones puedan alcanzar sus

objetivos. Por esta razón, es necesario identificar y acompañar el desarrollo laboral

de los colaboradores, en ese sentido la gestión del personal contribuirá a que exista

un ambiente saludable en las instituciones ello va a repercutir en la productividad y

en su desempeño. Además, los cambios que se están dando producen una mayor

exigencia dentro de las organizaciones eso lleva a la necesidad de adaptarse para

que las habilidades y competencias no queden obsoletas. A raíz de esto cobra

mayor importancia los procesos de capacitación que permitan a los colaboradores

poder adecuarse a la nueva realidad para mejorar su desempeño y sean más

productivos.

A nivel nacional, Zumaeta (2018) indicó que muchas empresas utilizan una

variedad de herramientas, como la capacitación, para atraer y retener profesionales

talentosos en sus organizaciones. De acuerdo al último reporte que existe en el

portal de Aptitus un 48% de colaboradores peruanos fueron capacitados en sus

diferentes centros de trabajo, así mismo, revela que un 22% de colaboradores se

les otorgó el beneficio de desarrollar su formación los cuales fueron costeados en

su totalidad por su contratante, y un 16% recibieron estudios costeados

parcialmente. Según información del mismo portal de búsqueda de empleo, especificó

que la capacitación fue impartida en un 85% por sus colaboradores internos y solo

el 10 % de los colaboradores afirman que han recibido formación por una institución

externa finalizando que el 5 % a través de un sitio web o de manera virtual, con el

propósito de aportar al mejoramiento del desempeño en el trabajo.
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A nivel local, según Ancash Noticias (2022) el mayor activo de toda institución son

sus colaboradores, razón 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 desempeño. Las empresas se han dado cuenta de que capacitar a sus

empleados es más costoso que reemplazarlos por nuevos empleados que

necesitan capacitarse. Según la investigación, la compensación a ser entregada a

la empresa puede llegar hasta el 150 % del salario anual del empleado. De acuerdo

a la problemática explicada este trabajo se realizó en una entidad gubernamental

del distrito de Cabana, Provincia de Pallasca de la Región Ancash. En la cual se

buscó identificar el nivel de capacitación del personal, y si este guarda relación con

el rendimiento y desempeño laboral que permita poder cumplir los objetivos de la

entidad. Así mismo se analizó la adecuada programación 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 área de trabajo.

Por otro lado, el desempeño laboral de los colaboradores es importante,

apreciándose que en el ámbito estatal se presentan dificultades en la ejecución del

presupuesto. Así mismo en la distribución de la dotación  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 año escolar.

En consecuencia a lo anteriormente expuesto se presentó la siguiente pregunta:

¿Cuál es la relación entre la Gestión de capacitación y el desempeño laboral en el

área administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022?;

mientras que los problemas específicas son: ¿Cuál es la relación entre la

planificación y el desempeño laboral en el área administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022?, ¿Cuál es la relación entre la ejecución y

el desempeño laboral en el área administrativa, de una entidad gubernamental,

Pallasca - Ancash 2022? y ¿Cuál es la relación entre la evaluación y el desempeño

laboral en el área administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash

2022?.

El presente trabajo se justificó teóricamente, ya que abarco aspectos teóricos que

se emplea en el desarrollo de esta investigación, las cuales sirvieron para
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confrontar las teorías y contrastar los resultados con otros autores. Así mismo, se

justificó de manera metodológica, puesto que este estudio es de tipo aplicada y de

diseño transversal no manipuló las variables, por ello se apoya en el cuestionario

que sirve como instrumento para el recojo de información que posteriormente se

trabajaron utilizando programas (Excel y SPSS) los cuales fueron validados para el

aseguramiento de su confiabilidad y así conseguir el objetivo propuesto, de modo

que pueda ser empleado por otras entidades gubernamentales. Por otro lado, se

justificó de forma social, ya que el impacto de la aplicación del estudio estuvo

centrado en beneficio de la población, es decir de los niños y niñas del distrito de

Pallasca, ya que las propuestas servirían para mejorar en el aprendizaje de los

mismos. Finalmente, se justificó de forma económica, el cual se logró maximizar

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

Por ello se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la Gestión

de capacitación y el desempeño laboral en el área administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022; cuyos objetivos específicos son:

Determinar la relación de la planificación, con el desempeño laboral en el área

administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca, Ancash 2022, Determinar

la relación de la ejecución,  con el desempeño laboral en el área administrativa de

una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022, y Determinar la relación de la

evaluación, con el desempeño laboral en el área administrativa de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022.

Se tuvo como hipótesis general el siguiente cuestionamiento: Existe relación

significativa entre la Gestión de capacitación y el desempeño laboral en el área

administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022. Así mismo

la hipótesis nula: No existe una relación significativa entre la Gestión de

capacitación y el desempeño laboral en el área administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca - Ancash 2022.
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II. MARCO TEÓRICO
Los antecedentes son una parte importante de la investigación, es por ello, que se

recogieron los documentos más relevantes. Así mismo, la información se relacionó

con las variables que son investigadas, lo cual permitió realizar un análisis más

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

En el escenario Internacional, Pérez y Viaña (2019) quienes en su estudio

ejecutado en la escuela de gestores municipales de la Paz-Bolivia, tuvieron como

objetivo general determinar los lineamientos metodológicos del esquema del plan

de capacitación de los servidores públicos, tomando como población a los

participantes del curso de la EGM, eligiendo a 10 participantes como muestra

dirigida según criterio de los investigadores. En su trabajo de campo utilizaron la

entrevista, observación y análisis documentario para la recopilación de datos y su

confiabilidad, obteniendo como resultado la carencia de conocimiento por parte del

facilitador, no se cumple con el desarrollo de la capacitación según la planificación.

Por ello concluyeron que se debe realizar un diagnóstico previo según necesidades

de capacitación en intereses del sector público cuya planificación sea didáctica

conjugando la teoría y práctica. Por otro lado, Bohórquez, et. al., (2020) en su

estudio realizado en el GAD municipal del estado de Salinas-Ecuador, analizaron

la dependencia de la motivación y el desempeño laboral, para fines de la

investigación consideraron una población infinita conformado por los empleados

municipales. Metodológicamente, se trató de un estudio probabilístico utilizando

métodos combinados y alcance descriptivo para recopilar información mediante

encuestas y entrevistas en donde los resultados fueron: el 25 % de los empleados

están insatisfechos con las necesidades fisiológicas, el 35 % con la necesidad de

poder y el 35 % con la equidad de la organización. Por último, propusieron

recomendaciones acerca de la motivación para mejorar el desempeño laboral, para

el crecimiento personal y organizacional. Así mismo, Suleimenova & Karamalayeva

(2018) en su estudio realizado consideraron como objetivo identificar las áreas

primordiales para la capacitación de funcionarios públicos en el gobierno central de

Kazajstán. Considerando como población 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 públicos aceptan con

carácter general que existe algunas diferencias entre lo que se requiere para un
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desempeño laboral integral y lo que en realidad conocen,  por ello los autores

sugieren el desarrollo de capacitación periódica en diversas áreas como

comunicación efectiva, liderazgo, planificación de presupuesto y toma de

decisiones para que los servidores públicos mejoren su desempeño. Por otro lado,

Spreem, et.al., (2020) examinaron la influencia de la capacitación de los empleados

en los resultados fiscales en el gobierno local de Carolina del Norte. En la cual

consideraron para efecto del estudio una población infinita haciendo participar al

total de empleados, para su análisis utilizaron la herramienta de evaluación

comparativa contrastando con aquellos gobiernos locales que no participaron de

las capacitaciones. Los resultados indicaron que la capacitación de los empleados

puede facilitar el uso de sistemas de evaluación comparativa del desempeño para

la elección de alternativas en el ámbito estatal.

En nuestro País, Rengifo (2018), buscó explicar qué relación existe entre el

"Proceso de capacitación y el desempeño laboral”; con una muestra de120

trabajadores Administrativo, a través de un enfoque cuantitativo, llegando a concluir

que hay relación significativa. Esto se demostró mediante el coeficiente de

correlación de Spearman (sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**).

Así también Linares y Saavedra (2019) consideraron el objetivo general de su

estudio elaborar un programa de capacitación que ayude a potenciar las

capacidades laborales de los servidores que trabajan en la UGEL de Chiclayo. En

donde se analizó a 80 colaboradores, los cuales se aplicó 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 implementación de una guía

que sirva para desarrollar una capacitación integral puesto que la institución se

encuentra en las condiciones y carencias de este plan. A su vez, Jara, et.al., (2018)

buscó identificar la repercusión de la labor del personal en la mejora de la

administración estatal y el desempeño de los colaboradores en el área

administrativa del Ministerio de Salud (MINSA) en Lima. En donde eligieron como

población infinita a los colaboradores de la sede central del MINSA. Por ello,

tuvieron en  consideración como técnica la encuesta, y el instrumento aplicado fue
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el cuestionario. Cuyos resultados obtenidos se identificó un coeficiente R2 de

Nagelkerke de 44,4% y 28,4%. Llegando a una reflexión final que la repercusión de

la labor del personal es apropiada, haciendo énfasis en la mejora de la

administración del sector público y desempeño laboral de los servidores del sector

administrativo del MINSA.

A nivel local, Huaccha y Machado (2019) quienes en su investigación plantearon su

objetivo de comprobar cómo se relacionan la capacitación y las competencias de

los colaboradores de la UGEL Santa-Ancash, donde realizaron cuestionarios a 139

empleados. Se encontró que hay una correlación positiva entre capacitación y las

competencias de los empleados. Por lo tanto, demostraron la hipótesis del estudio

con el coeficiente de Rho Spearman de 0.781 que aportó un rango menor a 0,05.

Además, el estudio informa una alta relación de sus variables, encontraron que el

47,5% de los compañeros encuestados, concluyeron que el programa de

capacitación 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.

Además, Paredes y Tejada (2021) definieron como objetivo identificar la relación

entre la capacitación y el desempeño laboral de los ejecutivos de gestión

administrativa y financiera de la municipalidad provincial del Santa - Ancash. En

donde realizaron una encuesta como técnica de investigación y herramienta de

recojo de información, se usó un cuestionario que consta de 14 preguntas para

cada variable de investigación, encontrando el valor p - por debajo de 0.05, con un

índice de correlación Rho de Spearman fue de 0,513, concluyendo que existe una

correlación moderadamente positiva entre las variables.

El marco teórico está constituido por teorías y modelos de investigaciones previas

las cuales se fundaron en base a libros, revistas y tesis relacionadas al tema que

actúan como una tarea primordial y soporte en cada etapa del diseño de estudio

(Herrera et al., 2018). Respecto a la gestión de capacitación y Desempeño laboral,

éstas se sostienen en la teoría clásica de la administración en el cual busca mejores

condiciones de trabajo a través de evaluaciones laborales y el desempeño de los

colaboradores, así como las condiciones de educación y el desarrollo de

capacidades.
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Martínez (2005) aseveró que el concepto de gestión involucra a la palabra en inglés

management, que al principio se tradujo como administración y que en la actualidad

es reconocida como gestión de las organizaciones, para realizar diversas

actividades para un adecuado manejo y cumplimiento de los objetivos

institucionales. En tal sentido, Ramírez y Ramírez (2009) menciona que, el termino

gestión radica en realizar trámites que permitan cumplir las metas trazadas. Por

ello, se admite como gestión a las funciones que se desarrollan en una institución

con el fin de conseguir buenos resultados.

En relación, Vallejo (2015) manifestó que la capacitación es un proceso para

aumentar las cualidades en los individuos, de forma que incrementen sus

producciones y contribuyan a lograr los objetivos de cada institución. Además,

refiere que la capacitación aporta positivamente en la actitud de los empleados,

refuerza la capacidad de análisis para afrontar los problemas, ya que ellos son el

recurso más importante, por lo que también se considera como un talento de suma

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

Chiavenato (2011) afirmó que la formación de capacidades se logra mediante un

desarrollo educativo de corta duración, que se efectúa de forma sistemática y

estructurada, teniendo como resultado que los individuos obtengan las

competencias y mejoras en sus habilidades sobre las metas fijadas. En cuanto a

los objetivos principales del proceso se puede mencionar los siguientes: a) Educar

a las personas para que se puedan desempeñar efectivamente según el perfil del

cargo, b) Fomentar oportunidades para el desarrollo continuo de cada persona ya

sea en la situación actual además para otros puestos de mayor importancia y

complejidad, c) Mejorar las actitudes de los trabajadores, para generar un ambiente

con mayor satisfacción y así como promover su motivación y facilitarles la recepción

de nuevas tendencias de gestión. Así mismo menciona que el ciclo de capacitación

comprende: 1) La Detección de las necesidades, 2) Los planes y/o programación

de capacitación, 3) La Ejecución, y 4) Evaluación de los resultados (Keegan y Den

Hart, 2018).

Por otro lado, para SERVIR (2022) la gestión de capacitación, se entiende como un

proceso administrativo que gestiona el talento humano, el cual investiga la forma

de maximizar el desempeño laboral de los colaboradores de las entidades
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estatales, para lograr la generación de conocimientos o competencias. Por ello, se

alinea al perfil según el cargo y a los objetivos estratégicos de la entidad estatal.

Por lo que, para el estudio realizado se consideró el concepto de SERVIR el cual

refiere al modelo de gestión de la capacitación, ya que está enfocado en la gestión

administrativa de las entidades del estado, buscando la mejora del desempeño de

los colaboradores del sector estatal. En consecuencia, SERVIR (2022) considera

que el proceso de capacitación se constituye en tres etapas: Planificación, es la

que determina las demandas de capacitación para identificar y priorizar aquellas

acciones que se deberán efectuar en esta primer fase denominada Plan de

desarrollo de las personas (PDP); para ello se trazan cuatro fases: Conformación

del comité de planificación de la capacitación (CPC), explicación acerca de la

relevancia de la capacitación, elaboración del diagnóstico para la evaluación de

necesidades de capacitación y Elaboración del Plan de Desarrollo de Personas.

Ejecución, mediante la cual se desarrolla y supervisa las actividades de

capacitación 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 capacitación y

horario de duración. Evaluación, es donde se mide los resultados de capacitación

ejecutadas, para mejorar el manejo de la capacitación y las decisiones correctas

que se puedan tomar. Estas son evaluadas por cuatro etapas: Reacción,

aprendizaje, aplicación e impacto. La selección del grado para cada ejecución de

capacitación dependerá del objetivo de aprendizaje definido (Gabini, 2018).

Además, Dessler (2015), menciona que la Gestión de capacitación hace referente

aquellos 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 gestión de

capacitación es la actividad que con mayor frecuencia se utiliza para la instrucción

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.
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Como también Rojas (2018), indica que la capacitación plantea una estructuración

necesaria, el cual se pretende por parte de los directivos de la organización,

concientización sobre el valor de la capacitación. Las cuales deben ser

implementadas por quien comparta los valores de la organización, así como

también la importancia de la capacitación, que sea proactivo y que forme parte de

la oficina de recursos humanos. Así también sugiere que, las etapas del proceso

de capacitación deben contener: Definición e identificación de las necesidades; es

decir las que son detectadas o sugeridas por algún personal (Ferrer y 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 identificación

de las necesidades, las cuales deben ser evaluadas por su desempeño y

retroalimentación, como política de crecimiento para que la calidad del producto o

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

En cuanto al Desempeño laboral, Chiavenato (2009), señala que es la forma como

los trabajadores realizan sus labores, diligencias y deberes. El desempeño

individual repercute en los resultados del equipo e institución. Un desempeño

integral brinda el triunfo de la institución, por lo contrario, un desempeño deficiente

no aporta valor (Krijgsheld, 2022). El comportamiento organizacional, tiene un

impacto significativo por el desempeño de los individuos y equipo de la institución

(Kontostavlou y Drigas, 2022). También indica que, el desempeño de la institución

muestra las estrategias, tanto en métodos de enunciación como de implementación

(Escobedo et al., 2019).

En cuanto a la evaluación del desempeño, Chiavenato (2011), afirmó que no se

toma de manera general, sino específicamente del desempeño laboral, es decir,

del comportamiento de quien lo realiza. Esta actuación es circunstancial. La

evaluación de desempeño se realiza de manera sistemática en base a lo que pueda

demostrar una persona en el desarrollo de sus actividades y crecimiento

(Koopmans et al., 2011). Toda evaluación es entendida como un proceso que

motiva, evalúa el valor, la distinción y las características positivas de un individuo

(Barbosa, 2018).

Por otro lado, Agüero (2007) mencionó tres dimensiones de explicación del

desempeño individual en la organización. Estos incluyen, (a) desempeño de tareas



10

(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). Además, Ticahuanca y Mamani (2021), plantearon como objetivo de

estudio en su investigación el desarrollo de una aproximación teórica concisa para

la productividad laboral a través de sus orígenes, modelos teóricos y teoría de la

medición. El inicio y desarrollo del desempeño laboral se basa en el desarrollo

conceptual a través de sucesivas etapas relacionadas con la motivación y

satisfacción de los empleados, la orientación al cliente y la estrategia. Un modelo

teórico sostiene que la productividad tiene un rol decisivo en el uso del conocimiento

de cada institución (Canossa, 2021). El desempeño se entiende como un conjunto

de acciones y conductas observadas en los colaboradores que influyen en las

metas organizacionales. Adicionalmente, mencionaron 3 aspectos, desempeño en

las tareas, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, según

el modelo de Koopmans (Castagnola, et al., 2020). Según Robbins y Coulter (2018),

el desempeño es el resultado de un proceso, el cual se relaciona con la ejecución

de tareas dentro del campo laboral, con la intención que se realice de manera

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

Chung y Salas (2018), en su investigación describen que, Chiavenato planteó al

desempeño laboral como el conjunto de competencias de los colaboradores en su

área. Así mismo el desempeño 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. Además la evaluación de

desempeño se plantea por medio de aspectos estimados, los cuales son elementos

operativos y actitudinales (Labrador et al., 2019). También encontramos que según

la interpretación de Robbins y Judge (2009) los cuales mencionan sobre los

componentes del desempeño laboral conformados por: a) El desempeño 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 organización; c) Los obstáculos a la productividad, los cuales son

todas las acciones negativas que dañan a la organización, como las conductas

agresivas hacia los compañeros (Cionza et al., 2019).
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación
3.1.1 Tipo de investigación

Fue de tipo aplicada, ya que permitió dar solución a la realidad problemática. Según

Rodríguez (2020), menciona que el tipo de investigación aplicada busca dar

solución a un problema el cual se enfoca en llevar a la práctica las teorías

generales.

3.1.2 Diseño de investigación

De acuerdo a lo planteado por Hernández y Mendoza (2018), describen a las

variables como un grupo de casos, para determinar cuál es el nivel o modalidad en

un momento dado. Sánchez, et.al., (2018), hacen referencia en su manual que la

Metodología no experimental sólo observa y describe, así como se presenta en la

realidad sin realizar cambios en las variables de forma directa.

Por ello, se consideró el diseño no experimental ya que no se intervino en la

naturaleza del contexto a estudiar y solo se analizó a la variable en su estado

natural, Así también fue transversal porque el acopio de los datos  se hizo en un

determinado periodo de estudio.

Donde:

M: Muestra

: Variable gestión de capacitación

: Variable desempeño laboral

r: relación de gestión de capacitación en el desempeño laboral
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3.2. Variables y operacionalización
Alan y Cortes (2018) mencionan que la operacionalización es el proceso que

permite pasar de un estado genérico a un escenario que permita medir una variable,

haciendo que la recopilación de datos esenciales sea productiva.

Variable Independiente: Gestión de Capacitación

Definición conceptual: SERVIR (2020) la capacitación es un procedimiento que

contiene diversas actividades y tiene como fin perfeccionar el desempeño de los

colaboradores gubernamentales, por medio del progreso en las aptitudes y

capacidad intelectual, siguiendo la especialización de las funciones y objetivos

planteados por la institución.

Definición Operacional: La variable gestión de capacitación es un atributo

cualitativo y policotómico, que se puede medir desde un enfoque cuantitativo, al ser

un concepto abstracto se operacionaliza para poder medir en dimensiones e ítems

en una escala ordinal.

Sobre esta variable Paredes y Moreta (2020) señalan que, al planificar, ejecutar y

evaluar una labor de capacitación, 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 gestión de capacitación.

Indicadores:

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

indicadores:

Dimensión 1: Conformación del comité de planificación, Sensibilización,

Diagnóstico de necesidades, Plan de desarrollo de personas.

Dimensión 2: Matriz de ejecución del PDP, Control de participantes, Formato de

compromisos de los beneficiarios.

Dimensión 3: Nivel de reacción, Nivel de aprendizaje, Nivel de aplicación y Nivel de

impacto.
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Escala de medición: 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: Desempeño Laboral

Definición conceptual: Chiavenato (2011) lo define al como la obtención de

resultados deseados sobre las funciones encomendadas según el perfil del

colaborador y las especificaciones del cargo que ocupa, dentro de un plazo fijado

por la organización en donde el colaborador tiene la oportunidad de dar a conocer

sus habilidades para lograr los objetivos y labores asignados según requerimiento

del puesto.

Podemos decir que el desempeño laboral es posiblemente el mérito más relevante

que obtiene el trabajador, por tanto, esta característica es un componente esencial

del éxito profesional.

Definición Operacional: Escobedo y Quiñones (2020) basándose en el modelo de

Koopmans presentado en el 2013 señala que el desempeño laboral individual

refiere al desempeño de tareas, contextual y comportamiento de labor

contraproducente, además de ello indica que cada una de las dimensiones cuenta

con un nivel de escala.

Indicadores:

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

indicadores:

Dimensión 1: Calidad de trabajo, Planificación y organización de trabajo,

Orientación hacia los resultados, Priorización, Trabajo eficiente

Dimensión 2: Voluntarismo, Persistencia, Cooperación y Cumplimiento de reglas

Dimensión 3: Negatividad excesiva, Comportamientos que dañan a la organización,

Comportamientos que dañan a los compañeros y Errores intencionales

Escala de medición:

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. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis.
3.3.1 Población
Según Hernández, et.al. (2014), la catalogan en base al total de individuos, quienes

presentan similitud en sus características. Por tanto, en este estudio la población

fue de 35 servidores responsables del departamento administrativo de la entidad

gubernamental en Pallasca – Ancash.

Criterios de inclusión: Se incluyó de forma voluntaria a los servidores que se

encuentran en el área Administrativa de la UGEL Pallasca - Ancash, debido a su

asociación con el tema a investigar.

Criterios de exclusión: Personal docente, personal de vacaciones, personal con

licencia médica y/o de maternidad.

3.3.2 Muestra

Hernández et al. (2014), precisan que es una porción de la población, de ella se

recopila la información representativa de ésta. Para este caso la muestra estuvo

conformada por la población en su totalidad, en otras palabras, por todos los

trabajadores administrativos de la entidad gubernamental.

3.3.3 Muestreo

Hernández et al. (2014), consideran que se realiza mediante la selección de una

parte especifica de un conjunto de elementos o población para obtener información

que permita dar respuesta a un problema de investigación. Por lo tanto, el muestreo

que se ha aplicado fue no probabilístico por conveniencia.

Unidad de análisis: Se consideró, a los 35 trabajadores del área administrativa de

la UGEL Pallasca – Ancash 2022.

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos
Técnica: Hernández, et.al., (2014) señala que se desarrollan mediante

herramientas de medición. Debe ser representativa realmente de las variables del

estudio, la información obtenida pasa a una base de datos para que pueda ser

analizada a través del análisis estadístico sistemático. 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 ámbito administrativo en la institución estatal acerca de la gestión de

capacitación y el desempeño laboral.

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

grupo de preguntas en relación a las variables estudiadas.

Por ello, se usó como instrumento el cuestionario y la escala de medición. El

cuestionario está dirigido al personal administrativos de una entidad

gubernamental, cuenta con tres dimensiones: Dimensión Planificación, Ejecución y

Evaluación.

Escala de Likert: Hernández, et al. (2014), hacen mención que la escala de Likert

contiene un listado de ítems presentados como datos para medir las respuestas de

un individuo en tres, cinco o siete categorías. La escala de medición utilizada es:

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

Validez: Según López et al. (2019), mediante la validez se corroboró que el

instrumento mida de manera correcta lo que se desea. Para obtener un instrumento

válido, se debe comparar con un instrumento ideal o estándar.

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

y metodólogos.

Confiabilidad: Medina y Verdejo (2020) refieren que es la consistencia de los

puntajes o la información obtenida por un instrumento frecuentemente coordinado.

Una vez realizada esta prueba mediante la ecuación de Alfa de Cronbach, se pudo

corroborar que el instrumento es confiable para proceder con la medición de las

variables. Respecto a la confiabilidad de esta indagación fue de 0.93 lo que indica

que 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. El mismo que, fue programado en una fecha

y hora conveniente para los participantes y con la aceptación correspondiente de la

institución. Luego de obtenida la información, se tabuló en el programa de Microsoft

Excel, donde fueron analizados para conseguir los resultados.

3.6. Método de análisis de datos
Para Boaglio, et al., (2022) la estadística descriptiva se realizó mediante el

procesamiento de datos, con el objetivo de que estén organizados, tengan una

mejor presentación, se puedan resumir sus características y además que se

puedan observar las tendencias en su comportamiento. De acuerdo a lo

mencionado en esta investigación se aplicó el método descriptivo para tener

información más clara, ordenada y se pueda realizar un adecuado análisis de los

resultados con la ayuda de Microsoft Excel ya que contiene recursos que permitió

procesar y generar valores. Posteriormente se transfirió la base de datos recopilada

al programa SPSS versión 27. Asimismo, se ejecutaron tabulaciones cruzadas. Por

último, se efectuó un análisis que permitió emitir una conclusión relacionando las

variables a través del Rho Spearman.

Para realizar un análisis de las variables de estudio, se utilizaron los siguientes

baremos. Con la finalidad de analizar la variable de estudio, se tomó en cuenta los

siguientes niveles y rangos de puntuación.

3.7. Aspectos éticos
Se ejecutó este estudio considerando el Código de Ética en Investigación de la

Universidad Cesar Vallejo, Teniendo en cuenta los artículos que indican sobre el

plagio, autor, políticas y referencias. Por ende, se cumplió con los principios del

derecho del autor conservando la confiabilidad en esta investigación con fines de

estudios académicos. Asimismo, se menciona que durante la realización del estudio

se mantuvo la confidencialidad de los participantes con fines de investigación

académica tomada en cuenta en el Artículo 15, 16 y 17.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Variable Gestión de capacitación

Tabla 1
Nivel de Gestión de capacitación en el área administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca – Ancash

Nivel de gestión
de capacitación

Servidores públicos
administrativos

n %

Bajo 5 14.30%

Regular 26 74.30%

Alto 4 11.40%
Total 35 100%

Interpretación: La tabla 8, en cuanto al nivel de capacitación se encontró que el

74% de los trabajadores administrativos se encuentran en el nivel regular, el 14.3%

bajo y el 11.4% alto.

Figura 1
Nivel de dimensiones de la Gestión de capacitación, en el área administrativa, de

una entidad gubernamental, Pallasca – Ancash

Nota. En el estudio participaron 35 servidores públicos del área administrativa.

Interpretación: La figura 1 muestra el nivel de capacitación según sus dimensiones

en el área administrativa donde se evidencia que en la evaluación el 68.6% se

encuentra en el nivel regular, el 20% bajo y el 11.4% alto; en la dimensión
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Ejecución, el 57.1% se encuentra en el nivel regular, el 28.6% bajo y el 14.3% alto;

finalmente, en la dimensión Planificación, el 65.7% se encuentra en el nivel regular,

el 14.3% bajo y el 20% alto.

 Variable Desempeño Laboral

Tabla 2
Nivel de Desempeño laboral en el área administrativa, de una entidad

gubernamental, Pallasca – Ancash

Nivel de desempeño laboral
Servidores públicos

administrativos
n %

Bajo 8 22.90%

Regular 22 62.90%

Alto 5 14.30%
Total 35 100%

Interpretación: La tabla 9, en cuanto al nivel de desempeño 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 Desempeño laboral, en el área administrativa, de

una entidad gubernamental, Pallasca – Ancash

Nota. En el estudio participaron 35 servidores públicos del área administrativa.
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Interpretación: En la figura 2 se observa el nivel de las dimensiones, respecto al

desempeño laboral, en el área 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 dimensión Efectividad contextual, el 57.1% se

encuentra en el nivel regular, el 28.6% bajo y el 14.3% alto; además, en la

dimensión desempeño 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 categorías

Shapiro-Wilk
Estadístico gl Sig.

Planificación 0.961 35 0.242

Ejecución 0.897 35 0.003

Evaluación 0.961 35 0.239

Gestión de capacitación 0.960 35 0.234

Desempeño laboral 0.913 35 0.009

Interpretación: La tabla 10 muestra la prueba de normalidad mediante el

estadístico de Shapiro wilk (n<50), en el cual se evidencia con respecto al

desempeño laboral, que tiene un p-valor inferior al 5% por lo tanto se considera no

normal, a diferencia de la gestión de capacitación, así como sus dimensiones tienen

p-valores superiores al 5% considerándose normales, sin embargo, basta que una

de las variables a correlacionar sea no normal para que la estadística sea no

paramétrica.
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Objetivo General:

Determinar la relación entre la Gestión de capacitación y el desempeño laboral en
el área administrativa, de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022.

Tabla 4
Relación entre la Gestión de capacitación y el desempeño laboral en el área

administrativa

Rho de Spearman Gestión de
capacitación

Desempeño
laboral

Gestión de
capacitación

Coeficiente de
correlación 1.000 ,980**

Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Desempeño laboral

Coeficiente de
correlación ,980** 1.000

Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

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

Interpretación: La tabla 4, respecto a la gestión de capacitación, muestra una

relación de manera directa, positiva muy fuerte con una rho = 0.980 y p-valor inferior

al 5% considerándose significativo. En base a estos resultados estadísticos se

puede rechazar  la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación. Por esta

razón se puede inferir una relación significativa entre la gestión de capacitación y

el desempeño laboral.
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Objetivo específico 1:

Determinar la relación de la planificación, con el desempeño laboral en el área
administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca, Ancash 2022.

Tabla 5
Relación de la planificación, con el desempeño laboral en el área administrativa

Rho de Spearman
Desempeño

laboral

Planificació

n

Desempeño

laboral

Coeficiente de

correlación
1.000 ,920**

Sig. (bilateral) 0.000

n 35 35

Planificación

Coeficiente de

correlación
,920** 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

n 35 35

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

Interpretación: Sometida la prueba estadística de Spearman, se evidencia que

existe una relación directa positiva muy fuerte entre la planificación y el desempeño

laboral, hallándose con una rho = 0.920 y p-valor inferior al 5% considerándose

significativo. En base a esto se puede rechazar la hipótesis nula y aceptar la

hipótesis de investigación. Por esta razón se puede inferir, que hay una relación

significativa entre la planificación y el desempeño laboral.
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Objetivo específico 2:
Determinar la relación de la ejecución, con el desempeño laboral en el área

administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022

Tabla 6
Relación de la ejecución, con el desempeño laboral en el área administrativa

Rho de Spearman Desempeño laboral Ejecución

Desempeño laboral
Coeficiente de correlación 1.000 ,616**

Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Ejecución
Coeficiente de correlación ,616** 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

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

Interpretación: Sometida la prueba estadística de Spearman, se evidencia que

existe una relación directa positiva moderada entre la ejecución y el desempeño

laboral, teniendo una rho = 0.616 y p-valor inferior al 5% considerándose

significativo. En base a estos resultados se rechaza la hipótesis nula y se acepta la

hipótesis de investigación. Por lo que, se puede inferir que hay una relación

significativa entre la ejecución y el desempeño laboral.
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Objetivo específico 3:
Determinar la relación de la evaluación, con el desempeño laboral en el área

administrativa de una entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022

Tabla 7
Relación de la evaluación, con el desempeño laboral en el área administrativa

Rho de Spearman Desempeño laboral Evaluación

Desempeño laboral
Coeficiente de correlación 1.000 ,752**

Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

Evaluación
Coeficiente de correlación ,752** 1.000

Sig. (bilateral) 0.000
n 35 35

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

Interpretación: Sometida la prueba estadística de Spearman, se evidencia una

relación directa positiva fuerte entre la evaluación y el desempeño laboral, teniendo

una rho = 0.752 y p-valor inferior al 5% considerándose significativo. En base a

estos resultados se puede rechazar la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de

investigación. Por esta razón se puede inferir que hay una relación significativa

entre la evaluación y el desempeño laboral.
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V. DISCUSIÓN
El presente estudio se realizó principalmente para determinar la relación entre la

gestión de capacitación y el desempeño laboral en el área administrativa, de una

entidad gubernamental, Pallasca - Ancash 2022, así como la relación de las

dimensiones de la primera variable con la segunda. En el objetivo general, se notó

la presencia de una relación significativa entre las variables y las dimensiones. Es

necesario indicar que los resultados encontrados en este estudio corresponderían

solamente al objeto de estudio y al sector educación, ya que no se podría

generalizar para otro sector, no obstante, la metodología aplicada para abordar el

problema planteado en esta investigación si se podría tomar en cuenta en otros

estudios en el sector educación.

Respecto a los resultados del objetivo general, se logró obtener que la gestión de

capacitación se relaciona de manera directa con el desempeño laboral, positiva

muy fuerte con una rho = 0.980 y p-valor inferior al 5% lo que permitió aceptar la Hi

y rechazar la Ho (Tabla 14). Este resultado coincide con Paredes y Tejada (2021)

quienes en su investigación plantearon identificar la relación entre ambas variables

de los ejecutivos de gestión 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 correlación

moderadamente positiva entre ambas. De igual manera coincide con Huaccha y

Machado (2019) quienes en su investigación plantearon su objetivo de comprobar

cómo se relacionan la capacitación 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

que el programa de capacitación 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 relación se sustenta en lo mencionado por el modelo SERVIR (2022) el cual

fundamenta que la gestión de capacitación es un proceso administrativo que

gestiona el talento humano, el cual investiga la forma de maximizar el desempeño

laboral de los servidores estatales, para lograr la generación de conocimientos o

competencias, así mismo se sustenta en  lo manifestado por Vallejo (2015) quién



25

indica que la capacitación es un proceso para aumentar las cualidades en los

individuos, de forma que incrementen sus producciones y contribuyan a lograr los

objetivos de cada institución. Además, la capacitación aporta positivamente en la

actitud de los empleados, refuerza la capacidad de análisis para afrontar los

problemas, ya que, ellos son el recurso más importante, por lo que también se

considera como un talento de suma importancia en la institución. Además, Dessler

(2015), menciona que la Gestión de capacitación hace referente aquellos 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 gestión de capacitación es la actividad que

con mayor frecuencia se utiliza para la instrucción 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 específico, se evidencia que en la

dimensión Planificación, el 65.7% se encuentra en el nivel regular, el 14.3% bajo y

el 20% alto. Así mismo se pudo obtener que la planificación se relaciona de manera

directa con el desempeño laboral, positiva muy fuerte con una rho = 0.920 y p-valor

inferior al 5% considerándose significativo (Tabla 11 y Figura 1). Este resultado

coincide con Pérez y Viaña (2019) quienes en su investigación obtuvieron que

existe carencia de conocimiento por parte del facilitador, no cumpliendo con el

desarrollo de la capacitación según la planificación. Así mismo coincide con lo

indicado por Linares y Saavedra (2019), que en sus conclusiones más 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 implementación de una guía que sirva para desarrollar una capacitación integral,

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

En consecuencia, se sustenta en lo indicado por el modelo SERVIR (2022)

considera que el proceso de capacitación se constituye en tres etapas:

Planificación, es la que determina las demandas de capacitación para identificar y

priorizar aquellas acciones que se deberán efectuar en esta primer fase
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denominada Plan de desarrollo de las personas (PDP); para ello se trazan cuatro

fases: Conformación del comité de planificación de la capacitación (CPC),

explicación acerca de la relevancia de la capacitación, elaboración del diagnóstico

para la evaluación de necesidades de capacitación y Elaboración del Plan de

Desarrollo de Personas.  Ejecución, mediante la cual se desarrolla y supervisa las

actividades de capacitación 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

capacitación y horario de duración. Evaluación, es donde se mide los resultados de

capacitación ejecutadas, para mejorar el manejo de la capacitación y las decisiones

correctas que se puedan tomar. Estas son evaluadas por cuatro etapas: Reacción,

aprendizaje, aplicación e impacto. La selección del grado para cada ejecución de

capacitación dependerá del objetivo de aprendizaje definido (Gabini, 2018).

La etapa uno del proceso de capacitación es la planificación para la evaluación de

todo este proceso, en el que se busca el desarrollo de los servidores. Es entonces

que, se puede aplicar un plan detalladamente elaborado para la UGEL el cual va a

permitir poder alcanzar los objetivos planteados de forma institucional. Así 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 observación o en algunos casos surge de alguna

opinión de los colaboradores, en el caso de este tipo de necesidades se da porque

las personas desean aprender acerca de cómo ejecutar una tarea o utilizar algún

instrumento o máquina, esa detección es más simple ya que el colaborador es

quien sugiere alguna falta en el conocimiento o alguna capacidad, lo cual va a

permitir un mejor desempeño y esto a su vez al desarrollo dentro de la organización.

Respecto a los resultados del segundo objetivo específico, se evidencia la

dimensión Ejecución, el 57.1% se encuentra en el nivel regular, el 28.6% bajo y el

14.3% alto. Así mismo se obtuvo que la ejecución se relaciona de manera directa

con el desempeño laboral, positiva moderada con un rho = 0.616 y p-valor inferior

al 5% considerándose significativo (Tabla 12 y Figura 1), Este resultado coincide

con Rengifo (2018), quien en su investigación encontró una relación positiva y

significativa en el proceso de capacitación y desempeño laboral, demostrado con
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un Rho de Sperman de 0.707 y un p-valor inferior al  0.05, Por ello se sustenta en

la teoría mencionada por Chiavenato (2011) quien indica que el ciclo de la

capacitación comprende: la detección de necesidades de capacitación, Planes y

programas de capacitación, ejecución de la capacitación, y evaluación de los

resultados de la capacitación, así mismo en el modelo SERVIR (2022) que

considera como segunda etapa la ejecución, e indica que mediante ella se

desarrolla y supervisan las sesiones de capacitación 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 capacitación y horario de duración. Esto permitirá a la

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

Respecto a los resultados del tercer objetivo específico, se evidencia la dimensión

de evaluación el 68.6% se encuentra en el nivel regular, el 20% bajo y el 11.4%

alto. Por lo que se obtuvo que la evaluación se relaciona de manera directa con el

desempeño laboral, positiva fuerte con una rho = 0.752 y p-valor inferior al 5%

considerándose significativo (Tabla 13 y Figura 1). Este resultado coincide con

Spreem, et.al., (2020) quienes examinaron la influencia de la capacitación de los

empleados y el uso de mecanismos de evaluación comparativa del desempeño

para la elección de alternativas en el ámbito estatal. Esta última dimensión es muy

importante para el control de la capación, sustentado en el modelo de SERVIR

(2022) quien define que la evaluación, es donde se mide los resultados de

capacitación ejecutadas, para mejorar el manejo de la capacitación y las decisiones

adecuadas que se toman. Estas son evaluadas por cuatro etapas: Reacción,

aprendizaje, aplicación e impacto. La selección del grado para cada ejecución de

capacitación dependerá del objetivo de aprendizaje definido. La evaluación

permitirá realizar cada vez un mejor proceso de capacitación en el aspecto

administrativo de la UGEL.

En base al análisis 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 capacitación con la finalidad de lograr un nivel

más óptimo del desempeño laboral de los servidores.
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VI. CONCLUSIONES
En esta investigación se establecen las conclusiones que se presentan a

continuación:

1. Se logró determinar una relación positiva muy fuerte entre la gestión de

capacitación y el desempeño laboral en el área administrativa de la UGEL

Pallasca , según el coeficiente de correlación rho de Spearman con un valor

de 0,980 y p-valor inferior al 5% considerándose significativo, lo que permite

deducir que, con una mejor gestión de capacitación, se podrá tener un mayor

desempeño laboral de los servidores del área administrativa, permitiendo

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis afirmativa de este estudio.

2. Se logró determinar una relación positiva muy fuerte entre la planificación y el

desempeño laboral, según el coeficiente de correlación rho de Spearman con

un valor de 0,920 y p-valor inferior al 5% considerándose significativo, lo que

permite deducir que, al tener una mejorar planificación se logrará un mayor

desempeño de los servidores.

3. Se logró determinar una relación positiva moderada entre la ejecución y el

desempeño laboral, según el coeficiente de correlación rho de Spearman con

un valor de 0,616 y p-valor inferior al 5% considerándose significativo, lo que

permite deducir que, al realizar una mejor ejecución, se tendrá un mayor

desempeño de los servidores.

4. Se logró determinar una relación positiva fuerte entre la evaluación y el

desempeño laboral, según el coeficiente de correlación rho de Spearman con

un valor de 0,752 y p-valor inferior al 5% considerándose significativo, lo que

permite deducir que, si se realiza una mejor evaluación, se tendrá un mayor

desempeño de los servidores.
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VII. RECOMENDACIONES
1. Realizar un programa de concientización 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 desempeño de los servidores que laboran en

dicha entidad.

2. Planificar estrategias como incentivos, charlas y programas de capacitación, a

cargo del jefe de administración en coordinación con el director de la entidad

gubernamental de la provincia de Pallasca, con temáticas que le permitan al

personal alcanzar la identificación con la institución a fin que pueda ver una

mejora en el desempeño laboral en la institución.

3. Fomentar la ejecución de sesiones de capacitación, así mismo dotar de los

recursos económicos y de herramientas adecuadas, a cargo del director y el jefe

de administración de la UGEL, según ley Nº 30057 del servicio civil,  a fin de

que se cumplan los objetivos definidos.

4. Promover una campaña de sensibilización a cargo del directorio de esta entidad,

dirigida a los servidores públicos sobre la participación en la etapa de evaluación

posterior a la capacitación, ya que su intervención puede lograr que se

incorporen innovaciones a los programas de capacitación considerando los

cambios que se originan en el entorno, como los cambios tecnológicos y otros,

con el propósito de disminuir la falta de participación en las capacitaciones  por

motivo de sentirse amenazados al ser evaluados.
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ANEXOS
ANEXO 1. Tabla de Operacionalización de las variables

VARIABLE DEFINICIÓN
CONCEPTUAL

DEFINICIÓN
OPERACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICIÓN

GESTIÓN DE
CAPACITACIÓN

Es un proceso el cual
pretende que el

desempeño de los
trabajadores del sector

público mejore, mediante
la producción de

competencias. El cual
está relacionado con el
perfil de los servidores y

los propósitos de la
institución. SERVIR

(2022).

La Gestión de
capacitación

comprende 3 etapas
en el ciclo del
proceso de

capacitaciones para
lo cual estas etapas

serán medidas a
través de un

cuestionario con
preguntas cerradas.

Planificación
Conformación del comité de planificación

Escala
ordinal

Sensibilización
Diagnóstico de necesidades

Plan de desarrollo de personas

Ejecución
Matriz de ejecución del PDP

Control de participantes
Formato de compromisos de los beneficiarios

Evaluación
Nivel de reacción

Nivel de aprendizaje
Nivel de aplicación
Nivel de impacto

DESEMPEÑO
LABORAL

Son todas las conductas
y actitudes importantes

para las metas de la
institución o para la

unidad de trabajo en la
que labora la persona.

Gabani (2018).

El desempeño
laboral comprende
tres dimensiones,
los cuales son: (a)

desempeño de
tareas, (b)
Efectividad

Contextual y (c)
Comportamiento

Contraproducentes.
Estos serán

medidos a través de
un cuestionario con
preguntas cerradas.

Desempeño de
tareas

Calidad de trabajo

Escala
ordinal

Planificación y organización de trabajo
Orientación hacia los resultados

Priorización
Trabajo eficiente

Efectividad
contextual

Voluntarismo
Persistencia
Cooperación

Cumplimiento de reglas

Comportamiento
contraproducente

Negatividad excesiva
Comportamientos que dañan a la organización
Comportamientos que dañan a los compañeros

Errores intencionales



ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS MARCO
TEÓRICO

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA

Problema general:

¿Cuál es la relación
entre la Gestión de
capacitación y el
desempeño laboral
para el personal
administrativo, en una
entidad gubernamental,
Pallasca - Ancash
2022?

Problemas
específicos:

 ¿Cuál es la relación
de la planificación,
con el desempeño
laboral en el área
administrativa de
una entidad
gubernamental,
Pallasca, Ancash
2022?

 ¿Cuál es la relación
de la ejecución,
con el desempeño
laboral en el área
administrativa de
una entidad
gubernamental,
Pallasca - Ancash
2022?

Objetivo general:

Determinar la relación
entre la Gestión de
capacitación y el
desempeño laboral para
el personal
administrativo, en una
entidad gubernamental,
Pallasca - Ancash 2022

Objetivos específicos:

 Determinar la
relación de la
planificación, con el
desempeño laboral
en el área
administrativa de una
entidad
gubernamental,
Pallasca, Ancash
2022.

 Determinar la
relación de la
ejecución,  con el
desempeño laboral
en el área
administrativa de una
entidad
gubernamental,

Hi:

Existe la relación
entre la Gestión de
capacitación y el
desempeño
laboral para el
personal
administrativo, en
una entidad
gubernamental,
Pallasca - Ancash
2022

H0:

No existe relación
entre la Gestión

de capacitación y
el desempeño
laboral para el

personal
administrativo, en

una entidad
gubernamental,

Pallasca - Ancash
2022.

Es un proceso el
cual pretende que
el desempeño de
los trabajadores

del sector público
mejore, mediante
la producción de
competencias. El

cual está
relacionado con el

perfil de los
servidores y los
propósitos de la

institución.
SERVIR (2022).

GESTIÓN DE
CAPACITACIÓN

Planificación
Conformación
del comité de
planificación

Enfoque: cuantitativo

Tipo: Aplicada

Nivel: correlacional

Diseño:
No experimental -
transversal

Población: 35
trabajadores
administrativos

Muestra: 35
trabajadores
administrativos

Muestreo: no
probabilístico por
conveniencia

Técnica e
instrumento: encuesta
– cuestionario,
validación de alfa de
cronbach

Análisis de datos:
Excel  (base de datos)

SPSSS -
Procesamiento

Sensibilización
Diagnóstico de
necesidades

Plan de
desarrollo de

personas

Ejecución
Matriz de

ejecución del
PDP

Control de
participantes
Formato de

compromisos de
los beneficiarios

Evaluación
Nivel de
reacción
Nivel de

aprendizaje
Nivel de

aplicación
Nivel de impacto

Son todas las
conductas y

actitudes
importantes para

DESEMPEÑO
LABORAL

Desempeño de
tareas

Calidad de
trabajo

Planificación y
organización de

trabajo



¿Cuál es la relación de
la evaluación, con el
desempeño laboral en
el área administrativa

de una entidad
gubernamental,

Pallasca - Ancash
2022?

Pallasca - Ancash
2022.

Determinar la relación de
la evaluación, con el

desempeño laboral en el
área administrativa de

una entidad
gubernamental, Pallasca

- Ancash 2022.

las metas de la
institución o para

la unidad de
trabajo en la que
labora la persona.

Gabani (2018).

Orientación
hacia los

resultados
Priorización

Trabajo eficiente

Efectividad
contextual

Voluntarismo
Persistencia
Cooperación
Cumplimiento

de reglas

Comportamiento
contraproducente

Negatividad
excesiva

Comportamiento
s que dañan a la

organización
Comportamiento
s que dañan a

los compañeros
Errores

intencionales
Nota. Elaboración propia



ANEXO 3. DETERMINACIÓN DE LA POBLACIÓN

Composición de Trabajadores Administrativos de la entidad gubernamental

Personal Cantidad de Personal Total

Director 01

35

Administrador 01

Jefe de AGI 01

Jefe de  AGP 01

Especialistas Administrativos 31



ANEXO 4. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS





ANEXO 4. VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS DE JUICIO DE EXPERTOS





ANEXO 5. CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES

 Coeficiente de alfa de Cronbach y nivel de confiabilidad de los
Instrumentos de la Variable Gestión de Capacitación

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