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Resumen

El estudio busco establecer la relacion entre la gestion de la capacitacion y el
desempefio laboral en una institucion publica de Piura, para lo cual se desarroll6
una investigacion tipo basica, con un enfoque cuantitativo, presentando un disefio
transversal y no experimental, con un nivel descriptivo correlacional. La poblacién
estuvo constituida por 35 servidores, plasmandose un estudio censal. La
recoleccion de data se realiz6 mediante la encuesta, construyéndose cuestionarios
estructurados en escala de Likert. En los resultados se determiné que la gestion de
capacitacién guarda una asociacion directa y media con el desempefio laboral (rS=
,459**: Sig. = ,005). De forma descriptiva bajo la percepcién de los servidores que
la gestibn de capacitacion, se califica en niveles altos (42,9%), demuestra
concordancia con los valores porcentuales del nivel alto de la variable desempefio
laboral (37,1%). Asimismo, las dimensiones requerimiento, planificacién, programas
y evaluacion de capacitacion guardan relacion significativa (rS=,526**; rS=,380**,
rS=,445** rS=,521**) respectivamente. Concluyd que la gestion de capacitacion
guarda una asociacion directa y media con el desempefio laboral; es decir, la
gestién de capacitacibn como una agrupacion de procesos y actividades mejoran
los intercambios de informaciones y experticia en el interior de una institucion para

optimizar el desempefio organizacional.

Palabras clave: Gestibn de capacitacion, desempefio laboral, gerencia

administrativa.
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Abstract

The study sought to establish the relationship between training management and job
performance in a public institution in Piura, for which an applied type of research was
developed, with a quantitative approach, presenting a cross-sectional and non-
experimental design, with a descriptive level. correlational. The population consisted
of 35 servers, reflecting a census study. The data collection was carried out through
the survey, constructing structured questionnaires on a Likert scale. In the results, it
was determined that training management has a direct and medium association with
job performance (rS= .459**; Sig. = .005). Descriptively, under the perception of the
servers that training management is rated at high levels (42.9%), it shows agreement
with the percentage values of the high level of the labor performance variable
(37.1%). Likewise, the dimensions of training requirement, planning, programs and
evaluation are significantly related (rS=.526**; rS=.380**, rS=.445** rS=.521**)
respectively. It concluded that training management has a direct and medium
association with job performance; that is, training management as a grouping of
processes and activities improves the exchange of information and expertise within

an institution to optimize organizational performance.

Keywords: Training management, job performance, administrative management
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I. INTRODUCCION

El papel primordial que ocupa la capacitacion en el alcance pleno del desarrollo de
proyectos o tareas, ya que es el procedimiento a través del cual, el equipo humano
de colaboradores consigue nuevos conocimientos, habilidades, herramientas, y
actitudes para su interaccion en el contexto de laburo; y de esta manera demostrar
el cumplimiento de estandares laborales, manifestando desempefios deseados
(Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo, 2018).

Asimismo, actualmente las evaluaciones respecto al desempefio laboral, se cifien a
las manifestaciones de la capacidad profesional del colaborador, obtenidas a un
nivel individual, en este sentido, se le por ello se le relacionado como una
agrupacion de procesos esenciales para conseguir el éxito organizacional (Guartan
y otros, 2019).

En Espafia, el Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP), es la entidad que
se encarga de las capacitaciones de la totalidad de empleados publicos, para su
perfeccionamiento y su nivel formativo publico; y con ello, espera contribuir a la
transformacion de la administracion puablica espafiola, siendo el actor principal. Su
accionar se alinea con generar compromisos sobre las capacidades del empleado
publico, y que éstos posean la capacidad de afrontar los desafios de servir y generar
valor publico en miras de un pluralismo societario, inclusivo, abierto, independiente,
participativo, diverso e interdependiente; promoviendo principios, valores, y anexos
encaminados al bien comun de un cambio de cultura administrativo publico (Instituto
Nacional de Administracién Publica, 2022).

En Latinoamérica y el Caribe (ALC), se vislumbra dos modelos, que coordinan la
gestién y ejecutan los procesos formativos. En muchos casos (67%) se evidencia la
existencia de una Unica entidad, con funciones de coordinacion, promocion y gestion
de capacitacion; por otro lado, dicha gestion se delega a departamentos o
ministerios respectivos (33%). Al comparar con los paises de la OCDE, la
centralizacion de responsabilidades de entrenamiento recae en una entidad en un
31% mientras que el 69% refleja una gestion compartida. También, un 83% de
naciones pertenecientes Latinoamérica, poseen una estrategia para capacitar, y se

ejecuta de forma general en todo el pais; mientras que Guatemala y Chile si



identifican mas estrategias y éstas estan diferenciadas por organismos; frente a un
64% de paises de la OCDE, acorde al reporte del 2019 (OCDE, 2020).

Dentro de las politicas nacionales, que se enfocan a la modernizacion de la gestion
publica, el pilar esencial es el servicio civil; refiriendo que el gestionar al recurso
humano, es un proceso arduo en cualquiera organizacion, ya que los individuos,
son quienes definen las metas, son las encargadas de la planificacion y formulacion
de politicas, asignan los recursos y ejecutan los procesos. Ademas, se observa que
los ciudadanos siempre demandan calidad en los servicios publicos; por lo cual las
capacitaciones son fundamentales para la satisfaccion de dichas demandas, de
manera efectiva (SERVIR, 2021).

Barturen (2022) manifiesta que la gestion publica en Perld se encuentra en un
proceso orientado a su fortalecimiento; el cual debe centrarse en procedimientos,
estructuras y la gestién del recurso humano, y dicho mejoramiento debe ser
continuo fundamentalmente en actividades formativas, para modificar el actual
desemperio de los funcionarios que se basa en modelos tradicionales.

Respecto a la unidad de analisis, la Gerencia Administrativa de Piura es un Organo
de Linea del Ministerio Publico, que tiene bajo su conduccion e implementacion las
diferentes areas, con funciones diversas, donde el asumir compromisos, devengo
de gastos, formular 6rdenes de pago y brindar informacion oportuna sobre el
cumplimiento a avances de proyectos y las metas; estan sujetas a normativas y
disposiciones de administracion de la Gerencia General. A la fecha, el personal de
administracion no posee capacitaciones continuas, ya que por ser el area
administrativa un area menor a la del sistema fiscal, por lo general las
capacitaciones suelen ser para el personal abogado de la misma, dejando de lado
al personal administrativo cuya profesion es diferente, asi mismo, las capacitaciones
en cuanto al personal administrativo se refiere por lo general son enfocadas a los
profesionales que ocupan cargos de confianza, dejando de lado el perfil del puesto
en el que cada trabajador se desempefia

A partir de los sefialado, se formula la siguiente pregunta general: ¢(COmo se
relaciona la gestion de la capacitacion con el desempefio laboral en una institucion

publica de Piura, 20227?; asimismo se plantean las siguientes preguntas



especificas:¢De qué manera el analisis de requerimiento de capacitacion se
relaciona con el desempenio laboral?; ¢ Cual es la relacion entre la planificacion de
capacitacion con el desempefio laboral?;¢ Qué relacion existe entre la programacion
de la capacitacién con el desemperio laboral?; ¢ De qué manera la evaluacién del
procedimiento de capacitacion se relaciona con el desempefio laboral?

Bajo el sistema administrativo de gestion del recurso humano, se justifica de forma
tedrica la investigacion, ya que este ente, es el encargado de establecer, desarrollar
y ejecutar, las politicas de estado en vinculacion con el servicio civil, comprendido
por normas, herramientas, procedimientos, principios y recursos empleados para la
gestion de recursos humanos. De manera legal, el estudio se fundamenta en la Ley
Servir N° 30057, la cual regula los procesos de capacitacion, pretendiendo mejorar
el desempeiio. De manera social, el estudio pretende fortalecer, las capacidades de
los servidores publicos, para brindar servicios de calidad, y acercarse mas a los
objetivos de la institucion.

Se ha considerado como Objetivo General: Establecer la relacion entre la gestion
de la capacitacion y el desempenio laboral en una institucién pablica de Piura, 2022.
También los objetivos especificos: Determinar la relacién entre el analisis de
requerimiento de capacitacion con el desempefio laboral; Determinar la relacion
entre la planificacion de capacitacion con el desempeiio laboral; Establecer la
relacion entre la programacion de la capacitacion con el desempefio laboral;
Determinar la relacion entre la evaluacion del procedimiento de capacitacion con el
desempefio laboral.

El estudio plantea como Hipdétesis General: Hi La gestion de capacitacion se
relaciona directamente con el desempefio laboral en una institucion publica de
Piura, 2022. Asimismo, se plantean las siguientes hipétesis especificas: Hi El
analisis de requerimiento de capacitacion guarda una relacién directa con el
desempefio laboral; Hz Existe una relacion directa con la planificacion de
capacitacion y el desempefio laboral; Hs La programacion de la capacitacion se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral; H4s La evaluacion del
procedimiento de capacitacion se relaciona directamente con el desempefio

laboral.



IIl. MARCO TEORICO

El aporte de diversos trabajos previos vinculados a las variables estudiadas,
cimienta el trabajo investigativo; se parte considerando a Huacon y Llanos (2021)
quienes desarrollaron un analisis a la capacitacion como activo, para desarrollar
la organizacion y sobre todo el capital humano. En el método se hizo uso de lo
cualitativo por medio de aplicacion de entrevistas, ademas de lo cuantitativo
utilizando la encuesta, por ende, se traté de un enfoque mixto. En los resultados,
se evidencia un nivel de insatisfaccion, por no cumplirse con lo planeado respecto
a las capacitaciones, y que éstas no se dan de forma global a los servidores. Se
concluye que, lo instaurado por la Ley del Servicio Publico, lo estipulado en el
Plan de capacitacion Nacional, y reglamentos que hacen referencia a la
capacitacion no se viene cumpliendo a cabalidad y afecta el desempefio de los
servidores de Ecuador.

Navarrete (2018) se centro diagnosticar los requerimientos de capacitaciones, en
la busqueda de planificar opciones factibles para atender en reemplazo de las
necesidades; asi como el fortalecer el desempefio de los trabajadores. El estudio
empledé un enfoque mixto, utilizando una encuesta a 100 colaboradores del
comercio Megamaxi. En los resultados, se evidencia un desempefio inadecuado
en los colaboradores segun las funciones, cuya causa es la ausencia de
formacion en sus funciones, debido a necesidades para fortalecer el talento
humano, utilizacién de recursos, experiencias con el cliente, talento humano, e
innovacion; donde sobresalen temas especificos para su profesion y desarrollo
de sus cargos. Se concluye que deben perfeccionarse los procedimientos de
induccién, planes de carrera, formacién continua, evaluaciones de capacitacion;
asimismo el empleo de estrategias para la generacion de comunicaciones
eficientes y efectiva en el logro de metas.

Marin y Delgado (2020) pretendieron describir los caracteres esenciales del
desempenio laboral buscando la mejora de la gestién de un municipio. Se tratd
de un estudio documental, de tipo basica, respecto al tiempo transversal, de

enfoque cualitativa. En los resultados, el 50% de los articulos cientificos tienen



su enfoque en las habilidades y competencias de los servidores del municipio,
mediante capacitaciones, un 30% se centra en la utilizaciéon de Tic, para el
desarrollo de una gestion idénea; y el 20% su finalidad es mapear las metas
institucionales, a través de métodos y empleo de coeficiencia. Llegaron a concluir
gue, posterior al plan de capacitaciones y desarrollar sus competencias, se
percibe un impacto minimo; aunque ello, contribuye a la reduccion de tensiones
en el clima institucional, que se ocasionan por cambios, también se mengua la
incertidumbre, disminuyendo el nivel de rumores, con un mejor trabajo en equipo.
Castagnola y otros (2020) buscaron correlacionar el desempeiio laboral y la
capacitacion en el area de enfermeria del INSN. Su método hipotético deductivo,
utilizé enfoques cuantitativos, de tipo analitica basico. La muestra fue de 86
enfermeras, realizando un estudio censal en el INSN. En los resultados, se
establecio que existe un nivel medio (82,6%) del desempefio. La conclusién a la
que arribaron se afirmé que la capacitacion guarda una significativa relacion con
los niveles de desemperio laboral (rho=0.788) deduciendo que la correlacion es
muy alta.

Contreras (2022) auné esfuerzos para establecer vinculos de relacién entre el
desempefio laboral y la capacitacion en colaboradores de la red de Salud en
Ayacucho, Puquio. La investigacion fue basica, con disefio correlacional y no
experimental, de tipo descriptiva. Se desarrolla un estudio censal con 30
colaboradores. En los resultados, se verifica una correlacion directa y significativa
con un r=0. 595 entre las variables. También, existen resultados para las
dimensiones capacidad cognitiva, afectiva, psicomotora y motivacion profesional
con valores de Rho 0.171, 0.476, 0.319, y 0.629 respectivamente. Lo concluyente
del estudio refleja que existe una correlacion positiva, directa y significante entre
las variables.

Baldini (2018) se enfocé en establecer la medida de incidencia entre las acciones
de capacitacion y el desempefio laboral en personal nombrado administrativo de
la Universidad Nacional de Tumbes. Se realiz6é un estudio relacional, de disefio
no experimental, y en temporalidad transversal, aplicAndose un cuestionario para

130 colaboradores. En los resultados, se pone en evidencia la existencia de un



nivel alto de correlacion positiva y directa (Rho de Spearman = 0,729). Se
concluyo que las acciones de capacitacion se vinculan al desempenio, de igual
forma los indicadores de adiestramiento, conocimiento, y valores también inciden
de forma alta en el desempefio del personal nombrado de la UNTUMBES.
Bobadilla (2019) centré su analisis en la evidencia de que la capacitacion incide
de forma positiva en el desemperio laboral del personal de administracion de una
entidad publica de Lima. El marco metodolégico presenté un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental, transversal, tipo causal. La poblacion
estuvo constituida por 60 empleados, mediante la encuesta, y como instrumento
un cuestionario de 30 items. Se concluye que, se encontré que la capacitacion
tiene un impacto positivo en el desempeiio profesional del personal
administrativo.

Pufal (2021) pretendié determinar el efecto de la gestion de la formacion en el
desempefio laboral en una unidad de gestidn de la formacioén local, Cusco, 2021.
La investigacion fue basica, descriptiva y explicativa. Mediante el empleo de un
muestreo por conveniencia se establecié a 90 trabajadores, empleando como
técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario de 20 interrogantes. Los
resultados del estudio revelaron que la variable gestion de la capacitacion tiene
un efecto significativo sobre la variable desempefio laboral con un valor de
significacion menor a 0,05 y una chi-cuadrado de 10,154. Se ha establecido que
cuanto mayor sea la calificacion del trabajador, mas eficiente sera su desempefio
laboral. Los programas de capacitacion han ayudado a mejorar la productividad,
la eficiencia, la calidad del trabajo y la puntualidad.

Cieza y otros (2021) traté de analizar la gestion y el desempefio laboral de los
empleados municipales. El método para lograr este objetivo se basa en el disefio
bibliogréafico y la investigacion documental. Los resultados se basaron en las
caracteristicas de gestion y desempefio laboral de los empleados municipales.
Se concluyo que, las organizaciones publicas se orientan hacia la gestion de los
recursos humanos, regulada por normas legitimas, con el fin de lograr, por un
lado, una buena eficiencia de los trabajadores y por ende adecuados servicios

para los ciudadanos. En este sentido, los indicadores de gestion para medir y



analizar factores representativos son las capacidades, productividad,
habilidades, y motivacion en organizaciones publicas.

Figueroa y otros (2020) se centré en establecer cdmo se relacionan las
actividades educativas con el desempefio de los servidores en las oficinas del
Ministerio de Agricultura en la Amazonia en el afio 2019. Este fue un estudio
descriptivo-relacional. Se tom6 una muestra de 73 trabajadores y 16
administradores directos del servidor. Se encontré una correlacion entre estas
variables en la planificacién de la formacién y el desempefio del trabajador,
encontrandose una correlacion de 0,50. También existe una correlacion entre el
rendimiento del ejercicio y el rendimiento medio, encontrando una correlacion de
0,58. Se concluye que, los trabajadores no estan bien educados, su desempefio
laboral también es promedio. El 62% de los trabajadores estuvo de acuerdo en
gue la capacitacion ayuda a la eficiencia del servidor.

Desde la perspectiva tedrica, en relacion a la variable Gestion de la capacitacion;
se parte desde su conceptualizacion en el sector publico, determinando que es
un procedimiento realizado por el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos que pretende la busqueda de beneficiar los desempefios de la totalidad
de servidores/as civiles, mediante el progreso de sus conocimientos y
competencias especificas, alineadas a los perfiles de su funcién y las metas
consideradas como estrategias institucionales (Plataforma digital Unica del
Estado Peruano, 2022).

Se conceptualiza como una agrupacion de procesos y actividades que mejoran
los intercambios de informaciones y experticia en el interior de una institucion o
grupo de profesionales para mejorar el desempefio organizacional o lo obtenido
a partir del plan de capacitacion (Bricefio y otros, 2020).

Son la totalidad de acciones que ejecutan las instituciones y que refieren en
incrementar las competencias de las funciones, para cumplir idoneamente en
términos de calidad en sus puestos laborales y tener resultados 6ptimos, ademas
incluye su evaluacion y recalificaciones. De esta manera se crea, mantiene y
eleva el nivel del conocimiento, destrezas y la actitud de los colaboradores

asegurando un desempenio ideal (Labrador y otros, 2019).



La capacitacion en su rol y fin, busca mejorar las destrezas profesionales de los
colaboradores, disefiando un sistema que potencie su desarrollo global, el cual
garantiza que el colaborador pueda adaptarse y ejecute sus funciones acordes a
las estrategias institucionales, proporcionando un recurso humano capaz de
integrarse y adecuarse en el largo plazo (Velasquez, 2022).

Las herramientas esenciales para usar en la gestion de la formacion: a)
herramientas relacionadas con los roles organizacionales, descripciones y
especificaciones de puestos; especificaciones para planes de carrera internos;
manuales de organizacion, métodos de trabajo y procedimientos que definen los
roles de las personas que trabajan en la empresa y la carrera profesional de los
empleados; b) Los sistemas de evaluacion de desempenios laborales establecen
comparaciones entre el desempeiio real de los empleados y el desempefio
esperado. Asimismo, se plantea un analisis de las procedencias de las
desviaciones de conducta de los individuos, que pueden incluir la falta de
habilidades; c) Los registros de personal contienen el historial de los individuos
que laboran en la institucién. Conjuntamente con los antecedentes personales,
se registran alli la trayectoria profesional, los logros y el potencial de desarrollo
individual del empleado. La utilizacién de estas herramientas es practica para la
gestion de la formacién, ya que representan elementos apreciables para la toma
de decisiones objetivas, comunicadas y transparentes en esta materia, que
ayudan a hacer mas efectivo el sistema de formacion de la empresa.
(ConexionEsan, 2019).

Hay varios tipos diferentes de capacitacion que podemos usar para involucrar a
un empleado. Estos tipos suelen utilizarse en todos los pasos de un proceso de
formacion (orientacion, formacion interna, tutoria y formacién externa). La
capacitacion utilizada acata segun la cantidad de disponibilidad de recursos para
la capacitacion, el tipo de empresa y la prioridad que la empresa le da a la
capacitacion: a) Capacitacion de induccién al nuevo trabajador para que reciba
un trato adecuado al ingresar a la organizacion. Su superior debe proporcionarle

informacion introductoria esencial; b) Capacitaciéon laboral: este tipo de



capacitacion se brinda para aumentar el conocimiento de los empleados para
lograr habilidades para un trabajo especifico; ¢) Capacitacion para la promocion:
esta capacitacion se brinda a los empleados existentes de la empresa para
prepararlos para realizar trabajos de nivel superior; d) Capacitacion de
actualizacion: desde el avance de la tecnologia, el personal técnico debe
actualizar su capacitacion de actualizacién de conocimientos que se brinda a los
empleados de corta duracién para adaptarse a los requisitos laborales actuales
(Bishnoi, 2019).

Existen seis estrategias diferentes que pueden mejorar la eficacia general de un
programa de capacitacion durante la etapa de planificacion inicial: 1) Alinear la
capacitacion con los objetivos de la mision, para determinar los beneficios
concretos de la capacitacion, primero se deben establecer conexiones claras
entre la capacitacion y las metas; 2) Mejorar el desempefio de los empleados, la
transferencia de capacitacion apunta en ultima instancia a mejorar el desempefio
de los empleados a través del aprendizaje y la adopcion de medidas sobre ese
aprendizaje; 3) Reducir el tiempo de competencia, el objetivo final de los
programas de formacion debe ser desarrollar alternativas para solucionar un
problema de rendimiento y lograr los objetivos de la unidad de formacion y de la
organizacion; 4) Elija la combinacion correcta de opciones de entrega, proceso
de seleccion paso a paso brinda informacién importante sobre qué factores
especificos deben recibir la mayor prioridad; 5) Considere las opciones internas
frente a las externas, los consultores de capacitacion externos pueden ser mas
rentables que el personal de capacitacion interno; 6) Duplicar programas de
capacitacion efectivos e identificar problemas, determinar el costo y los recursos
necesarios implica comparar diferentes programas de capacitacion para
descubrir qué ha funcionado y por qué (Milhem y otros, 2018).

La teoria neoclasica en la que se basa el estudio es una actualizacién de la teoria
clasica que utiliza otras teorias para su aplicacion en las instituciones actuales.
Para la administracion neoclasica se trataba de liderar, dirigir y controlar los
esfuerzos de un grupo para lograr un objetivo comun. Un buen administrador es

aquel que posibilita que el grupo logre sus objetivos con un minimo de recursos.



Esta teoria se caracteriza por un analisis minucioso de los aspectos practicos de
la administracion, con pragmatismo y busqueda de resultados concretos, y no se
ocupa mucho de los conceptos teoricos. Los escritores neoclasicos trataron de
desarrollar sus conceptos de manera practica y su maxima fue: "la teoria no tiene
valor a menos que se lleve a la practica". Los escritores neoclasicos se basaron
en gran parte del material desarrollado por la teoria clasica, pero lo escalaron y
reestructuraron para adaptarlo a las contingencias del entorno moderno y los
tiempos actuales, dandole una configuracion de mayor flexibilidad (Quispe,
2017).

Respecto a las dimensiones de la gestion de capacitacion: a) Andlisis de
requerimiento de capacitacion; metodologia que se emplea para el
descubrimiento de falencias entre un adecuado desempefio y otro inadecuado en
el ambito laboral, proporcionando un sustento que determina requerimientos
institucionales y metas concretas de capacitacion (Lépez M. , 2018) b)
Planificacion de capacitacion, es la agrupacion de actividades de formacion y
entrenamiento de individuos, donde se trasmite nuevos conocimientos o se les
refuerza, mediante practicas o teorias (da Silva, 2021) c) programas de
capacitacion, son los conocimientos neéfitos que son impartidos a los nuevos
ingresos en el area de recursos humanos, o0 a un area o departamento especifico,
para ampliar mediante herramientas idéneas sus capacidades (Pérez, 2019) d)
Evaluacion del procedimiento de capacitacion, se ejecuta considerando 4 niveles,
que permiten la identificacion de elementos relevantes para evaluar el logro de
las metas de capacitacion y sus aportes a la institucién, siendo la reaccion,
aprendizaje, aplicacion e impacto (Escuela de Gobierno y Gestién Publica, 2018).
En relacion a la variable desempenio laboral, se ha definido el desempefio laboral
como la manera en que los colaboradores ejecutan las tareas propias de la
organizacioén, vinculando también el comportamiento de los trabajadores con las
normas de la propia empresa (Bashir y otros, 2019).

Se entiende como el comportamiento individual, algo que la gente hace que se
puede observar, que crea valor para las organizaciones y favorece a las metas

institucionales. También se puede concebir como un comportamiento afin con el
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alcance a un elemento de evaluacion, en otras palabras, la medida en que un
colaborador tiende a cumplir con las perspectivas ordinarias del desempefio
organizacional (Lopez & Quifioa, 2022). También, el desempefio se define como
resultado del comportamiento de colaboradores en resultado de sus funciones
establecidas y contribuciones en relacién al cargo que obedecen a un regulador
entre los colaboradores y las empresas (Bautista y otros, 2020).

La teoria de la autodeterminacién explica que la motivacion autonoma debe ser
el ingrediente necesario para un mejor desempefio. Es decir, cuando los
individuos estdn mejor informados sobre el propdsito de su trabajo y tienen un
sentido de propiedad y el grado de libertad para operar (autonomia), la posibilidad
de que se desempefien mejor en el trabajo puede ser alta. La fuente de tal
motivacion puede deberse a los propios intereses y valores. Tiene un propdésito,
amplifica la energia, es agradable y proporciona suficiente racionalizacién para
que las tareas se realicen de manera efectiva. Ademas, el componente intrinseco
de la motivacion autonoma se ha relacionado con el desempefio laboral en
literatura relacionada y tipos de desempeiio (Ato y otros, 2021).

La teoria de McGregor, sefiala en Teoria X: se basa en premisas erroneas y
distorsionadas sobre la naturaleza humana; sefialando que la pereza es natural
en los individuos y debe ser alentado por alicientes externos; su naturaleza le
hace resistirse al cambio porque anhela la seguridad. La teoria Y propone un
estilo de gestion bastante democratico y participativo sustentado en valores
humanos y una agrupacion de suposiciones sobre la motivacion. Los individuos
poseen una motivacion primordial, capacidad de crecimiento, estandares de
comportamiento  apropiados y estan capacitados para adjudicarse
responsabilidades de forma plena (Saavedra, 2021),

El desempeiio laboral resalta en su complejidad, ya que es producto de
interacciones de diversos elementos y factores determinantes para el éxito en los
puestos laborales (Wayne, 2010); dicha complejidad viene generando variados
puntos de vista para ser medido, coincidentemente los de mayor utilizacion se
vinculan con las tareas individuales, lo conductual y los rasgos de los individuos
(Robins & Judge, 2013).
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Cuando se habla de evaluaciones del desempeiio laboral, Rubén, (2022) sefiala
que al evaluar desempefios éste se convierte en un diferenciador en la gestion
del talento, pues contribuye en la institucion, el trabajo en equipo y a los
colaboradores. Se distinguen tres Se pueden medir tres nociones basicas: 1. Los
KPIl que se mediran deben basarse en data e informacion relevante para la
funcion que se mide; 2. Los colaboradores deben poseer conocimiento de las
metas a evaluar; y 3. La responsabilidad de evaluaciones recae sobre el mentor,
siendo quien colabore con los empleados a mejorar sus habilidades.

En este sentido, Rivero (2019) muestra experiencias donde el proceso de
evaluacion del desempefio posee bajos niveles de unificacion con los
procedimientos de gestién de recursos humanos, lo que se refleja en una baja
capacidad de superacion, con poca superposicion entre los niveles evaluativos y
orientacion hacia una gestion competente.

Tradicionalmente la evaluacion del desempefio ha sido realizada tanto por el
sujeto, como por personas con las que interactia (Dirigentes, colaboradores,
provisores) mediante la autoevaluacion, o la evaluacién de 360°, 180° y 90°, pero
actualmente, concurre la propension de dejar que sean los propios trabajadores,
los responsables de autoevaluarse, aunque con los discernimientos planteados
por la institucion (Chiavenato, 2017).

Respecto a las dimensiones del desempeiio laboral: a) Eficiencia; McMahon
(2022) sefala que la eficiencia del trabajo es un valor de la eficacia con la que
una fuerza laboral determinada ejecuta una tarea vinculada con la norma en ese
entorno o industria. Existen diversas maneras de medir la eficiencia del trabajo,
segun la tipologia de productos y servicios emanados y el objetivo final. Las
empresas valoran de forma regular el desempefio y otros atributos para identificar
las debilidades en la fuerza de trabajo, identificando donde es posible establecer
mejoras, con la finalidad de mejorar la calidad general de servicios y bienes, y
reducir los costos. b) Eficacia; segun Chiavenato (2019) la eficiencia se
conceptualiza como la capacidad de satisfacer un requerimiento de la sociedad

con los productos (bienes o servicios) que ofrece. Complementada con la
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contribucién de Rhoades (2018), la efectividad se entiende como el nivel en que
algo logra producir un resultado deseado. Un empleado eficaz no solo trata de
completar sus tareas lo mas rapido posible, sino que también se esfuerza por
encontrar soluciones creativas a los problemas y mejorar constantemente su
desempefio para alcanzar resultados idoneos.

c) Relaciones interpersonales, es una interaccion mutua entre dos o mas
personas. En las relaciones interpersonales, el procedimiento comunicativo es
fundamental y decisorio, y estas relaciones se manejan por las leyes e entidades

de la interaccion social. (Castro, 2022)
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Se sefialé que la tipologia de la investigacion fue basica (Consejo Nacional de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica, 2018). Por lo que presentd un
enfoque cuya finalidad es obtener mejores entendimientos de un contexto,
fendmenos evidenciables o leyes basicas de la naturaleza, centrandose
esencialmente en el progreso del conocimiento en vez de dar o buscar soluciones
de problemas especificos (Moxley, 2020).

El paradigma positivista sustentd este estudio (Miranda & Ortiz, 2020); ya que
mediante el método deductivo- hipotético busca la verificacién de una hipétesis a
priori que por lo general se establecié de manera cuantitativa, pudiendo derivarse
vinculaciones funcionales entre elementos de causa y/o explicacion (variable
independiente) y resultados (variable dependiente) (Park y otros, 2020)

Se esgrimio un enfoque cuantitativo como el proceso de recopilacion y analisis
de datos digitales. Se puede usar para encontrar patrones y promedios, hacer
predicciones, probar relaciones causales y generalizar los resultados a
poblaciones mas grandes (Bhandari, 2020). Desde el punto de vista de Mata
(2019), el enfoque cuantitativo recopila informacion utilizando estadisticas.
Acorde a lo expuesto por Hernandez y Mendoza (2018) fue un estudio descriptivo
correlacional. El nivel descriptivo se citd ya que su disefio permite proporcionar
una instantanea del estado actual del contexto de problematica; mientras que
estudios de correlacion se disefian para descubrir relaciones entre variables y
permitir la prediccion de eventos futuros a partir del conocimiento presente
(Stangor & Walinga, 2019).

Del mismo modo, el disefio de la investigacion fue no experimental (Pérez, 2016).
La investigacion correlacional se considera no experimental porque se enfoca en
la relacion estadistica entre dos variables, pero no circunscribe el manejo

deliberado de la variable independiente (Jhangiani y otros, 2019). Por tanto, el
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contexto estudiado no fue manipulado en la percepcion de los colaboradores de

la entidad publica.

De manera final, se presentd una estimacion de correlacion en la que el
investigador estimé las dos variables que abordd para determinar la correlacion
mediante correlacion estadistica, sin considerar las variables externas que

permiten la inferencia (Mejia, 2019).

O4

T

r

f

O

Se establecié con el esquema siguiente:

M

Donde:
M: Colaboradores de una entidad publica
O1: Gestion de capacitacion (X)
02: Desempefio laboral (Y)
r: Relacion de las variables de estudio

3.2. Variables y operacionalizacion

La investigacion consider6 dos variables, bajo el enfoque cuantitativo,
simbolizando valores numéricos, siendo sus resultados en base a frecuencias
relativas a partir de las dimensiones y las categorias.

Variable X: Gestidén de Capacitacién

Definicion conceptual: se define como un conjunto de procesos y actividades
que mejoran el intercambio de informacion y experticia dentro de una
organizacion o grupo de profesionales para mejorar el desempefio organizacional
o los resultados del plan de capacitacion (Bricefio y otros, 2020).

Definicion operacional: La variable Gestion de capacitacién, se define
operacionalmente mediante 4 dimensiones e indicadores respectivos que son:
Andlisis de requerimiento de capacitacion; planificacion de capacitacion,
programas de capacitacion, evaluacion del procedimiento de capacitacion; las

cuales fueron medidas en escala de Likert con 5 niveles (TeD: Totalmente en
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desacuerdo; eD: En desacuerdo; NdANeD: Ni de acuerdo ni en desacuerdo; dA:

De acuerdo; y TdA: Totalmente de acuerdo)

Indicadores:

v' Competencias particulares
Conocimiento de TIC's
Competencias grupales
Acciones de capacitacion
Evaluacién y propuestas de capacitacion
Disefio del plan
Estrategias
Presupuesto de capacitacion
Aprendizaje y desarrollo

NSNS

Evaluacién de Desempefio

Variable Y: Desempefio laboral
Definicion conceptual: se define como el resultado del comportamiento de los
trabajadores en razon de sus actividades asignadas y aportes de acuerdo a su
cargo, el cual depende de la regulacion entre el trabajador y la empresa. (Bautista
y otros, 2020).
Definicion operacional: La variable desempefio laboral, se define
operacionalmente mediante 3 dimensiones que son: eficiencia; eficacia y
relaciones interpersonales las cuales fueron medidas en escala de Likert con 5
niveles (TeD: Totalmente en desacuerdo; eD: En desacuerdo; NdANeD: Ni de
acuerdo ni en desacuerdo; dA: De acuerdo; y TdA: Totalmente de acuerdo)
Indicadores:

v" Cumplimiento de metas
Satisfaccion de los usuarios
Eficacia organizacional

Conocimiento de la funcion

SN NEE NN

Utilizacion de recursos
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Tiempo de ejecuciéon
Trabajo en equipo
Comunicacion

Clima de trabajo

NN

Colaboracién

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Desde el aporte de Bhandari (2022), es toda agrupaciéon a quien se le realiza un
analisis para extraer inferencias, no siempre se refiere a individuos, puede ser
también elementos o0 grupos que posean caracteristicas similares y que se
deseen estudiar, como eventos, instituciones, objetos, especies, paises,
organismos, etc.

En este estudio, la gerencia administrativa, cuenta con ocho (08) jefaturas
administrativas como son: Contabilidad, Tesoreria, Presupuesto y Planificacion,
Control Patrimonial, Abastecimiento, Asesoria Legal, Tecnologias de la
Informacion con un total de treinta y cinco (35) trabajadores administrativos.
Asimismo, una muestra estadistica es una pieza o subconjunto de objetos
tomados de una poblacion estadistica. una representacion precisa de toda la
poblacion, y una estadistica muestral idealmente seria un resumen preciso de
toda la poblacién. (Lépez y Fachelli, 2015)

Al considerarse una poblacién de 35 individuos, no se requirié la aplicaciéon de
una formula estadistica, sino que se tomé el total de poblacién, realizando un
censo.

En cuanto a los criterios de exclusién o inclusion se relatan a partir de la definicion
de las peculiaridades de la muestra poblacional para la eleccion de la que se
extraeran la data informativa (Arias y otros, 2016).

Se incluy6 a los colaboradores de sexo masculino y femenino, que laboran bajo

cualquier modalidad de contrato en la institucion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En referencia a la técnica empleada, se utilizo la encuesta (Rodriguez, 2020). A
partir de las dimensiones e indicadores propuestos, se desarrollaron dos
cuestionarios esbozados, y estructurados para la obtenciéon de percepciones
sobre las variables, en la busqueda de respuesta a los objetivos investigativos
plasmados.

La aplicacion de la encuesta se efectia mediante la aplicacion de un cuestionario,
gue son una agrupacion de cuestionamientos de respuesta dicotomica o multiple,
permitiendo la recoleccién de data respecto a las variables estudiadas, bajo su
criterio u opinion respecto de las mismas (Lukas, 2019)

Cuestionario: Se consideraron dos cuestionarios en correspondencia con las
variables bajo enfoque, aplicAndose a los 35 trabajadores de la entidad publica.
Su formulacién responde a una estructura (Escala de Likert) que engloban
respuestas valorativas segun su percepcion con puntajes de 1 a 5.

En relacién a la validez, los instrumentos deben ser puestos bajo el andlisis de
expertos para su evaluacion respecto a coherencia y consistencia interna,
respecto a las teorias, variables, indicadores, dimensiones. Haciendo uso de su
experticia, pueden validar y aprobar la utilizacion de dichos cuestionarios a la
muestra designada, para dar respuesta a los objetivos del estudio.

Se consider6 como validadores: 1) Doctora Esther Vivas Landa (Educacion); 2)
Magister Juan GOmez Silva (Gestibn Gubernamental); y 3) Doctora Gladys
Chéavez Quifiones (Gestion Publica)

El analisis de confiabilidad, evalu6 el grado de que los resultados reflejen un
estandar al ser aplicado en diferentes contextos, respecto de las variables bajo
analisis, se empled el coeficiente estadistico Alpha de Cronbach, obteniendo
valores aceptables por encima del valor de 0.7, considerado como minimo en

aceptacion.
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3.5. Procedimientos

Para realizar la recoleccion de la data, se cifidé a procedimientos marcados por
dos actividades relevantes; en primera instancia se seleccioné la poblacion a
quien se va analizar para recoger informacién primaria; requiriendo autorizacién
formal para dicho procedimiento, ya que se tratdé de una institucion del estado;
por ende, se redactd un oficio para solicitar autorizacion para la realizacion y
aplicacion de los cuestionarios a los servidores publicos en referencia de las
variables, haciendo énfasis que los resultados obtenidos seran utilizados para
fines estrictamente académicos, sin animo de generar controversias entre la
institucion y sus servidores.

Los instrumentos gozaron de validaciones de expertos y prueba confiabilidad,
que garantizan que los resultados a obtener servirdn para los propésitos
investigativos. Cada instrumento fue aplicado por la investigadora, y su aplicacion
fue individualizada. Su estructura se sustenta en la utilizacion de la escala de
Lickert, cuyos items responden a la conceptualizacion de los indicadores
respectivos de cada dimension de las variables. Los resultados descriptivos
reflejaron categorias baja, media y alta para expresar el nivel de percepcion. Los
resultados incluyen un contraste entre teorias y estudios previos relacionados al
contexto a estudiar. Finalmente se redactan las conclusiones del estudio y

sugerencias a las diferentes areas o direccion pertinente de la institucion

3.6. Métodos de andlisis de datos

La metodologia para analizar la data, conlleva procedimientos ligados a la
estadistica descriptiva inferencial y contrastacion de hipotesis mediante
coeficientes de correlacion; por lo cual el primer paso es realizar pruebas de
normalidad, que permitieron establecer que estadistico de correlacion emplear,
segun la demostraciéon de la normalidad o anormalidad de las muestras.

La data se refleja en una base de datos, de las respuestas a cada instrumento

aplicado, con su respectiva baremacion se determing el nivel categoérico de cada
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variable, mediante el procesamiento en el programa estadistico SPSS V.25. Se
empled acorde a los propésitos de la investigacion la "rho" de Spearman,
considerando variables cuantitativas y acorde a su valor de normalidad; teniendo
en consideracién un andlisis bidireccional y el paradigma positivista. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras segun corresponda.

3.7. Aspectos éticos

Existen cuatro aspectos que se consideraron, la generacion de nuevo
conocimiento que contribuya a una modificacién de la realidad de las variables
estudiadas que beneficie a la gestidén de la institucion; los resultados serviran
netamente para fines académicos y resultan de gran valor para la investigadora,
no se pretende generar inconvenientes entre la direccion institucional y los
servidores. Tanto la direccion institucional como los servidores se encuentran
informados sobre el estudio a realizar, o que permite la aplicacion de los
instrumentos de forma coherente y resalta la importancia de su correcto llenado
para los fines del estudio. Por ultimo, el estudio brind6 orientaciones para mejorar
la gestién del recurso humano, potencia su desempefio, garantice planes de

capacitacion y ello se refleje en la satisfaccion de los usuarios de la institucién
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IV. RESULTADOS

Respecto al objetivo general: Establecer la relacion entre la gestion de la
capacitacion y el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, 2022.
Tabla 1.

Relacion entre las variables gestion de la capacitacion y el desempefio laboral

. ., Nivel de Desempefio Laboral
Nivel de Gestiéon de P

Capacitacion Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Bajo 1 29% 1 2,9% 0 ,0% 2 57%
Medio 0 0% 8 229% 10 28,6% 18 51,4%
Alto 0 0% 2 57% 13 37,1% 15 42,9%
Total 1 29% 11 314% 23 657% 35 100,0%

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucion publica de Piura.

Interpretacion:

La tabla 1, permite demostrar desde la percepcion de los servidores que la gestion
de capacitacion, se califica en niveles medios (51,4%), no existiendo
correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la variable desempefio
laboral (28,6%). Sin embargo, la calificacion de la gestion de capacitacion en niveles
altos (42,9%), demuestra concordancia con los valores porcentuales del nivel alto
de la variable desempefio laboral (37,1%). Deduciendo, que existe probabilidad de

un vinculo relacional entre ambas variables de manera directa.
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En cuanto al objetivo especifico 1: Determinar la relacién entre el analisis de
requerimiento de capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica
de Piura, 2022.

Tabla 2.
Relacion entre la dimension analisis de requerimiento de capacitacion y la variable

desempeiio laboral

Nivel de Analisis de Nivel de Desempefio Laboral
Requerimiento de Bajo Medio Alto Total
Capacitacion f % f % f % f %
Bajo 0 ,0% 0 ,0% 1 2,9% 1 2,9%
Medio 1 2,9% 7 20,0% 2 5,7% 10 28,6%
Alto 0 ,0% 4 114% 20 57,1% 24 68,6%

Total 1 2,9% 11 31,4% 23 657% 35 100,0%

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucion publica de Piura.

Interpretacion:

La tabla 2, permite demostrar desde la percepcion de los servidores que la
dimensién andlisis de requerimiento de capacitacion, se califica en niveles altos
(68,6%), existiendo correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la
variable desempefio laboral (57,1%). Ademas, la calificacion de la dimension
andlisis de requerimiento de capacitacion se ubica en niveles medios (28,6%),
demostrando concordancia con los valores porcentuales del nivel medio de la
variable desempefio laboral (20,0%). Deduciendo, que existe probabilidad de

vinculo relacional entre la dimensién y la variable de manera directa.
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En cuanto al objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre la planificacion de
capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, 2022.
Tabla 3.

Relacion entre la dimension planificacion de capacitacion y la variable desempefio

laboral
Nivel de Nivel de Desempefio Laboral
Planificacion de Bajo Medio Alto Total
Capacitacion f % f % f % f %
Bajo 1 2,9% 3 8,6% 1 2,9% 5 14,3%
Medio 0 ,0% 6 17,1% 13 37,1% 19 54,3%
Alto 0 ,0% 2 5,7% 9 25,7% 11 31,4%
Total 1 2,9% 11 31,4% 23 657% 35 100,0%

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucion publica de Piura.

Interpretacién:

La tabla 3, permite demostrar desde la percepcion de los servidores que la
dimension planificacion de capacitacion, se califica en niveles medios (54,3%), no
existiendo correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la variable
desempeiio laboral (37,1%). Sin embargo, la calificacion de la dimensién
planificacion de capacitacion se ubica en niveles altos (31,4%), demostrando
concordancia con los valores porcentuales del nivel alto de la variable desempefio
laboral (25,7%). Deduciendo, que existe probabilidad de vinculo relacional entre la

dimensién y la variable de manera directa.
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En cuanto al objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la programaciéon de
la capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, 2022.
Tabla 4.

Relacion entre la dimension programacion de la capacitacion y la variable

desempeiio laboral

Nivel de Nivel de Desempefio Laboral
Programas de Bajo Medio Alto Total
Capacitacion f % f % f % f %
Bajo 1 2,9% 2 5,7% 0 ,0% 3 8,6%
Medio 0 ,0% 8 229% 15 429% 23 657%
Alto 0 ,0% 1 2,9% 8 22,9% 9 25,7%
Total 1 2,9% 11 31,4% 23 657% 35 100,0%

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucion publica de Piura.

Interpretacién:

La tabla 4, permite demostrar desde la percepcion de los servidores que la
dimension programas de capacitacion, se califica en niveles medios (65,7%), no
existiendo correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la variable
desemperio laboral (42,9%). Sin embargo, la calificacion de la dimension programas
de capacitacion se ubica en niveles altos (25,7%), demostrando concordancia con
los valores porcentuales del nivel alto de la variable desempefio laboral (22,9%).
Deduciendo, que existe probabilidad de vinculo relacional entre la dimension y la

variable de manera directa.
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Respecto al objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la evaluacion del
procedimiento de capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica
de Piura, 2022.

Tabla 5.

Relacion entre la dimension evaluacion del procedimiento de capacitacion y la

variable desempefio laboral

Nivel de Nivel de Desempefio Laboral
Evaluacion de Bajo Medio Alto Total
Capacitacion f % f % f % f %
Bajo 0 ,0% 1 2,9% 0 ,0% 1 2,9%
Medio 1 2,9% 8 229% 7 20,0 16 457%
Alto 0 ,0% 2 57% 16 457% 18 51,4%
Total 1 29% 11 31,4% 23 657% 35 100,0%

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucion publica de Piura.

Interpretacion:

La tabla 5, permite demostrar desde la percepcién de los servidores que la
dimension evaluacién de capacitacion, se califica en niveles altos (51,7%),
existiendo correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la variable
desemperio laboral (45,7%). Ademas, la calificacion de la dimensidn evaluacion de
capacitacién se ubica en niveles medios (45,7%), demostrando concordancia con
los valores porcentuales del nivel medio de la variable desempeiio laboral (22,9%).
Deduciendo, que existe probabilidad de vinculo relacional entre la dimensién y la

variable de manera directa.
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Contrastacién de hipotesis

Partiendo de la Hipotesis General:

H:iLa gestion de capacitacion se relaciona directamente con el desemperio laboral

en una institucién publica de Piura, 2022.,
Ho: La gestion de capacitacién no se relaciona directamente con el desempefio

laboral en una institucion publica de Piura, 2022.,

Tabla 6. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Nivel de Gestion de ,304 35 ,000 , 745 35 ,000
Capacitacion
Nivel de Desempefio ,409 35 ,000 ,651 35 ,000
Laboral

a. Correccion de la significacién de Lilliefors

Apreciacion:
- En la tabla 6, a partir de una poblacion menor a 50 datos, se elige

la

normalidad de Shapiro-Wilk, donde los resultados evidencian que el nivel de

significancia es menor que 0,05 (Sig.= 0,000); entonces se concluye que los

datos no son normales; por ende, es necesaria la aplicacién de pruebas no

paramétricas, eligiendo el coeficiente de Rho de Spearman
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Tabla 1.

Correlacion de las variables gestion de capacitacion y desempefio laboral

Desempefio
laboral
y Coeficiente de
Rho de Gestl_on de correlacion 459
Spearman capacitacion
Sig. (bilateral) ,005
N 35

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucién puablica de Piura.

Interpretaciéon y anélisis:

La tabla 7, permite observar mediante el empleo del estadistico de correlacion Rho
de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =,005); ademas el
valor del coeficiente sefiala que la correlacion es directa y media entre las variables
(rS= ,459**). A partir de los valores analizados, es prudente inferir que a través de
gestion de capacitacion adecuadas; el desempefio de los servidores sera
beneficiado positivamente. Por ende, se toma la decision de ACEPTAR la Hi

General.
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Partiendo de la Hipotesis Especifica 1: Hi El analisis de requerimiento de
capacitaciéon guarda una relacién directa con el desempefio laboral en una

institucion publica de Piura, 2022.

Tabla 2.
Correlacion de la dimensién analisis de requerimiento de capacitacion y la variable

desempenio laboral

Desempefio
laboral
Anadlisis de  Coeficiente de
Rho de requerimiento correlacion
,526**
Spearman de
capacitacion
Sig. (bilateral) ,001
N 35

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucion publica de Piura.

Interpretacion y analisis:

La tabla 8, permite observar mediante el empleo del estadistico de correlacion Rho
de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =,001); ademas el
valor del coeficiente sefiala que la correlacion es directa y media entre la dimensién
y la variable (rS=,526**). A partir de los valores analizados, es prudente inferir que
a través de un andlisis de requerimiento de capacitacion adecuado; el desempefio
de los servidores sera beneficiado positivamente. Por ende, se toma la decision de
ACEPTAR la Hi Especifica 1.
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Partiendo de la Hipoétesis Especifica 2: Hz Existe una relacion directa con la
planificacién de capacitacion y el desempefio laboral en una institucion publica de
Piura, 2022

Tabla 3.
Correlacion de la dimension planificacion de capacitacion y la variable desemperio
laboral
Desempefio
laboral
Planificaciéon Coeficiente de
Rho de .
de correlacion ,380*
Spearman o
capacitacion
Sig. (bilateral) ,024
N 35

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucidn publica de Piura.

Interpretacién y analisis:

La tabla 9, permite observar mediante el empleo del estadistico de correlacion Rho
de Spearman, una significancia bilateral menor al 0.05 (Sig. =,024); ademas el valor
del coeficiente sefiala que la correlacion es directa y baja entre la dimension y la
variable (rS= ,380*). A partir de los valores analizados, es prudente inferir que a
través de una planificacion de capacitacion adecuada; el desempefio de los
servidores sera beneficiado de manera positiva. Por ende, se toma la decisién de
ACEPTAR la Hi Especifica 2.
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Partiendo de la Hipotesis Especifica 3: Hs La programacion de la capacitacion se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral en una institucion publica de
Piura, 2022

Tabla 4.
Correlacion de la dimension programacion de capacitacion y la variable

desempeiio laboral

Desempefio
laboral
Rho de Programacion Coeﬁme_n/te de

de correlacion ,445%*
Spearman N
capacitacion

Sig. (bilateral) ,007

N 35

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucién pablica de Piura.

Interpretacién y analisis:

Latabla 10, permite observar mediante el empleo del estadistico de correlacion Rho
de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =,007); ademas el
valor del coeficiente sefiala que la correlacion es directa y media entre la dimension
y la variable (rS=,445**). A partir de los valores analizados, es prudente inferir que
mediante la programacion de capacitacion idonea; el desempefio de los servidores
se vera beneficiado positivamente. Por ende, se toma la decision de ACEPTAR la

Hi Especifica 3.
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Partiendo de la Hipotesis Especifica 4: H4 La evaluacion del procedimiento de
capacitacion se relaciona directamente con el desempefio laboral en una institucién
publica de Piura, 2022.

Tabla 5.
Correlacion de la dimension evaluacion del procedimiento de capacitacion y la

variable desemperio laboral

Desempefio
laboral
Evaluacion  Coeficiente de
del correlacion
Rho de procedimiento ,521**
Spearman
de
capacitacion
Sig. (bilateral) ,001
N 35

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Encuesta aplicada a los servidores de una institucién publica de Piura.

Interpretacién y analisis:

Latabla 11, permite observar mediante el empleo del estadistico de correlacién Rho
de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =,001); ademas el
valor del coeficiente sefiala que la correlacion es directa y media entre la dimension
y la variable (rS=,521**). A partir de los valores analizados, es prudente inferir que
mediante la evaluacién del procedimiento de capacitacion oportuna; el desempefio
de los servidores se vera beneficiado positivamente. Por ende, se toma la decision
de ACEPTAR la Hi Especifica 4.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, establecer la relacion entre la gestion de la
capacitacion y el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, se
considera lo postulado por Bricefio y otros (2020) quienes conceptualizan la gestion
de capacitacion como una agrupacion de procesos y actividades que mejoran los
intercambios de informaciones y experticia en el interior de una instituciéon o grupo
de profesionales para mejorar el desempefio organizacional o lo obtenido a partir
del plan de capacitacion. Por otro lado, el desempefio laboral, se ha definido como
la manera en que los colaboradores ejecutan las tareas propias de la organizacion,
vinculando también el comportamiento de los trabajadores con las normas de la
propia empresa (Bashir y otros, 2019). En este sentido, la busqueda de beneficiar
los desempefios de la totalidad de servidores/as civiles, mediante el progreso de
sus conocimientos y competencias especificas, alineadas a los perfiles de su
funcion y las metas consideradas como estrategias institucionales (Plataforma
digital unica del Estado Peruano, 2022).

En los resultados, desde la percepcién de los servidores que la gestién de
capacitacion, se califica en niveles altos (42,9%), demuestra concordancia con los
valores porcentuales del nivel alto de la variable desempefio laboral (37,1%).
Asimismo, se establecio acorde al valor del estadistico de correlacion Rho de
Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. = ,005); ademas se
identificd a partir del valor del coeficiente una correlacion directa y media entre las
variables (rS=,459**).

Estos resultados se cotejan con los arribados por Castagnolay otros (2020) quienes
establecieron que la capacitacion guarda una significativa relaciéon con los niveles
de desempefio laboral (rho=0.788) deduciendo que la correlacion es muy alta. De
igual modo, Contreras (2022) establecié que existen vinculos de relacion entre el
desempefio laboral y la capacitacion en colaboradores con una correlacion directa
y significativa con un r=0. 595. Ademas, Baldini (2018) evidencio la existencia de un
nivel alto de correlacion positiva y directa (Rho de Spearman = 0,729), ya que las

acciones de capacitacion se vinculan al desempefio. Finalmente, Pufial (2021)
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revel6 en sus resultados que la variable gestion de la capacitacion tiene un efecto
significativo sobre la variable desempefio laboral con un valor de significacion menor
a 0,05 y una chi-cuadrado de 10,154.

En cuanto al objetivo especifico 1, determinar la relacién entre el analisis de
requerimiento de capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica
de Piura, se considero lo teorizado por Lopez (2018) quien refiere que el analisis de
requerimiento de capacitacion; es una metodologia que se emplea para el
descubrimiento de falencias entre un adecuado desempefio y otro inadecuado en el
ambito laboral, proporcionando un sustento que determina requerimientos
institucionales y metas concretas de capacitacion. Al respecto, McMahon (2022)
refiere que las empresas valoran de forma regular el desempefio y otros atributos
para identificar las debilidades en la fuerza de trabajo, identificando dénde es
posible establecer mejoras, con la finalidad de mejorar la calidad general de
servicios y bienes, y reducir los costos.

En los resultados, desde la percepcion de los servidores que la dimension analisis
de requerimiento de capacitacion, se califica en niveles altos (68,6%), existiendo
correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la variable desempefio
laboral (57,1%). Asimismo, se establecié acorde al valor del estadistico de
correlacion Rho de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =
,001); ademas se identificé a partir del valor del coeficiente una correlaciéon directa
y media entre la dimension y la variable (rS= ,526**).

Los resultados se comparan con lo definido por Marin y Delgado (2020) quienes
establecieron que el enfoque de capacitacion se centra en las habilidades y
competencias de los servidores del municipio, un 30% en TIC’s; y el 20% en mapear
las metas institucionales. Por su parte, Cieza y otros (2021) determind que los
indicadores de gestion de capacitacion, se basan en medir y analizar los
requerimientos de capacidades, productividad, habilidades, y motivacion en
organizaciones publicas. Finalmente, los resultados no concuerdan con lo
investigado por Huacon y Llanos (2021) quienes sefalan que lo instaurado por la

Ley del Servicio Publico, mediante el Plan de capacitacion Nacional, y reglamentos
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gue hacen referencia a la capacitacién no se viene cumpliendo a cabalidad y afecta
el desempefio de los servidores de Ecuador.

En relacion al objetivo especifico 2, determinar la relacion entre la planificacion de
capacitaciéon con el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, se
empieza con el aporte de Da Silva (2021) quien refiere que la planificacién de
capacitacion, es la agrupacion de actividades de formacidén y entrenamiento de
individuos, donde se trasmite nuevos conocimientos o se les refuerza, mediante
practicas o teorias.

En los resultados, desde la percepcién de los servidores que la dimension
planificacion de capacitacion se ubica en niveles altos (31,4%), demostrando
concordancia con los valores porcentuales del nivel alto de la variable desempefio
laboral (25,7%). Asimismo, se establecio acorde al valor del estadistico de
correlacion Rho de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.05 (Sig. =
,024); ademas se identificd a partir del valor del coeficiente una correlacion directa
y baja entre la dimensién y la variable (rS=,380%).

Lo que se puede comparar con los resultados concluyentes de Navarrete (2018)
quien determind que deben perfeccionarse los procedimientos de induccion, planes
de carrera, formacion continua, evaluaciones de capacitacion; asimismo el empleo
de estrategias para la generacion de comunicaciones eficientes y efectiva en el logro
de metas.

En cuanto al objetivo especifico 3, establecer la relacion entre la programacion de
la capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, lo
teorizado por Pérez (2019) quien establecer que los programas de capacitacion, son
los conocimientos nedfitos que son impartidos a los nuevos ingresos en el area de
recursos humanos, o a un area o departamento especifico, para ampliar mediante
herramientas idoneas sus capacidades. Ademas, se complementa con lo expresado
por Castro (2022) sefialando que el procedimiento comunicativo es fundamental y
decisorio, y estas relaciones se manejan por las leyes e entidades de la interaccion
social.

En los resultados, desde la percepcion de los servidores que la dimension

programas de capacitacion se ubica en niveles altos (25,7%), demostrando
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concordancia con los valores porcentuales del nivel alto de la variable desempefio
laboral (22,9%). Asimismo, se establecié acorde al valor del estadistico de
correlacion Rho de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =
,007); ademas se identificd a partir del valor del coeficiente una correlacion directa
y media entre la dimensién y la variable (rS= ,445**).

Esto se compara con los resultados de Pufal (2021) quien determiné que los
programas de capacitacion han ayudado a mejorar la productividad, la eficiencia, la
calidad del trabajo y la puntualidad. Se ha establecido que cuanto mayor sea la
calificacion del trabajador, mas eficiente serd su desempefio laboral. También,
Bobadilla (2019) concluy6 que, se encontré que la capacitacion tiene un impacto

positivo en el desempefio profesional del personal administrativo.

Respecto al objetivo especifico 4, determinar la relacion entre la evaluacion del
procedimiento de capacitacion con el desempefio laboral en una institucion publica
de Piura, se considero el concepto referido que explica que la evaluacion del
procedimiento de capacitacion, se ejecuta considerando 4 niveles, que permiten la
identificacibn de elementos relevantes para evaluar el logro de las metas de
capacitaciéon y sus aportes a la institucion, siendo la reaccion, aprendizaje,
aplicacion e impacto (Escuela de Gobierno y Gestion Publica, 2018). Considerando
el aporte de Labrador y otros (2019) quien indica que, de esta manera se crea,
mantiene y eleva el nivel del conocimiento, destrezas y la actitud de los
colaboradores asegurando un desempefio ideal.

En los resultados, desde la percepciéon de los servidores que la dimension
evaluacion de capacitacion, se califica en niveles altos (51,7%), existiendo
correspondencia con el valor porcentual de nivel alto de la variable desempefio
laboral (45,7%). Asimismo, se establecié acorde al valor del estadistico de
correlacion Rho de Spearman, una significancia bilateral alta menor al 0.01 (Sig. =
,001); ademas se identificd a partir del valor del coeficiente una correlacion directa

y media entre la dimension y la variable (rS= ,521**).

Estos se comparan con los alcanzados por Marin y Delgado (2020) quienes
concluyeron que, posterior al plan de capacitaciones y desarrollar sus
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competencias, se percibe un impacto minimo; aunque ello, contribuye a la reduccion
de tensiones en el clima institucional, que se ocasionan por cambios, también se
mengua la incertidumbre, disminuyendo el nivel de rumores, con un mejor trabajo
en equipo. Asimismo, Figueroa y otros (2020) determinaron una correlacion entre
estas variables en la planificacion de la formacion y el desempefio del trabajador,
encontrandose una correlacion de 0,50. Concluyendo que, los trabajadores no estan

bien educados, y su desempefio laboral también es promedio.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluyé que la gestion de capacitacion guarda una asociacion directa y
media con el desempefio laboral (rS= ,459**; Sig. = ,005). Asimismo, ambas
variables se perciben segun los servidores en niveles altos. En este sentido,
si existe una gestion de capacitacion adecuada, el desempefio laboral se
vera beneficiado positivamente.

2. Se concluy6 que la dimension analisis de requerimiento de capacitacion
evidencia un vinculo directo y medio con el desempefio laboral (rS= ,526**;
Sig. = ,001). Ademas, tanto la dimension como la variable acorde a lo
percibido por los servidores se ubican en niveles altos. Por ende, mediante
un anadlisis idénea de las necesidades de capacitacién; el desempefio
especifico de los servidores se beneficiara de manera positiva.

3. Se concluyd que la dimension planificacion de capacitacion evidencia un
vinculo directo y de baja significancia con el desempefio laboral (rS=,380%;
Sig. = ,024). Ademas, tanto la dimension como la variable acorde a lo
percibido por los servidores se ubican en niveles altos. Por ende, a través de
una planificacion de capacitacion adecuada; el desemperfio de los servidores
ser& beneficiado de manera positiva.

4. Se concluyé que la dimension programas de capacitacion evidencia un
vinculo directo y de media significancia con el desempefrio laboral (rS=,445**;
Sig. = ,007). Ademas, tanto la dimension como la variable acorde a lo
percibido por los servidores se ubican en niveles altos. Por ende, mediante
la programacion de capacitacion idonea; el desempefio de los servidores se
vera beneficiado positivamente.

5. Se concluyé que la dimensién evaluacién de capacitacion evidencia un
vinculo directo y de media significancia con el desempefio laboral (rS=,521**;
Sig. = ,001). Ademas, tanto la dimensiébn como la variable acorde a lo
percibido por los servidores se ubican en niveles altos. Por ende, a través de
la evaluacioén del procedimiento de capacitacion oportuna; el desempefio de

los servidores se vera beneficiado de forma positiva.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Algerentey jefe del area de potencial humano, se le recomienda realizar una
gestion de capacitacion, con coordinacion con cada area especifica, sobre
las necesidades del recurso humano, realizar una planificacién participativa
con los jefes de area, y sistematizar una programacién que se ajuste a las
prioridades de conocimiento, y el presupuesto destinado, finalmente ejecutar
controles que verifiquen los niveles de aprendizaje mediante evaluaciones de
desempeiio graduales.

2. Al gerente de la gerencia administrativa, se recomienda ahondar en el
conocimiento de las necesidades de competencias especificas de los
servidores, fortalecer el conocimiento de Tic’s, sobre todo de las plataformas
empleadas en el sistema, y potenciar la sinergia grupal, para un compromiso
idoneo que apunte al logro de los objetivos sefialados

3. Al gerente de la gerencia administrativa, se le sugiere formar comités segun
areas especificas para disefiar una pre planificacion, que sea propuesta y
avalada por la direccion, que priorice las necesidades de conocimiento
relevante, de forma consensuada, en términos de tiempo, y fechas propicias.

4. El jefe del area de potencial humano, debe identificar estrategias de
sensibilizacion para que mejorar el compromiso de los servidores en los
eventos de formacion y capacitacion; para que el aprendizaje se reciba de
manera oportuna, y el impacto genere una reaccion a la mejora de los
desempefios individuales y grupales en la institucion.

5. Eljefe del area de potencial humano, debe verificar los niveles de aprendizaje
luego de las capacitaciones, fomentar la retroalimentacion, y garantizar que
se esta contribuyendo al desarrollo profesional del servidor de forma efectiva,

por ende, elegir una estrategia adecuada para evaluar el potencial humano.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TiTULO: Gestidn de capacitacion y Desempefio laboral en una entidad publica de Piura, 2022

desempefio laboral en
una institucion publica
de Piura, 20227

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

a. ¢De qué manera el

andlisis de
requerimiento de
capacitacion se
relaciona con el

desempeiio laboral?;
b. ¢Cual es la relacion

entre la planificacion de

desempefio laboral en una
institucion publica de Piura,
2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hi El analisis de
requerimiento de
capacitacion guarda una
relacion directa con el
desempeiio laboral;

H2 Existe una relacion
directa con la planificacion
de capacitacion y el

desempefio laboral;

desempeiio

institucion publica de Piura,

2022

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Determinar la relacién entre

el andlisis de requerimiento de

capacitacion con

desempeiio laboral;

el

b. Determinar la relacion entre

la planificacion de capacitacion

con el desempefio laboral,

c. Establecer la relacion entre

la  programacion de

la

PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL: Tipo

¢Como se relaciona la | Hi ~ La  gestion  de | Establecer la relacion entre la | Basica

gestion de la | capacitacién se relaciona | gestion de la capacitacion y el Nivel
capacitacion con el | directamente con el laboral en una ve

Descriptiva correlacional
Enfoque

Cuantitativo

Disefio

No experimental
Transeccional

Poblacion

35 trabajadores administrativos
Estudio censal
Técnica/Instrumento:

Encuesta/Cuestionario




capacitacion con el
desempeiio laboral?;
c. ¢ Qué relacion existe
entre la programacion
de la capacitacion con el
desempeiio laboral?;

d. ¢De qué manera la

evaluacion del
procedimiento de
capacitacion se
relaciona con el

desempeiio laboral?

Hs La programacion de la
capacitacion se relaciona
de manera directa con el

desempefio laboral;

Hs La evaluaciéon del
procedimiento de
capacitacion se relaciona
directamente con el

desempefio laboral.

capacitacion con el
desempeiio laboral;

d. Determinar la relacion entre
del

procedimiento de capacitacion

la evaluacioén

con el desempeiio laboral.




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

Operacionalizacién de la variable independiente (X): Gestién de capacitacién

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion.

Se define como un
conjunto de procesos y
actividades que
mejoran el intercambio
de informaciébn vy
experticia dentro de
una organizacion o
grupo de profesionales
para mejorar el
desempeiio

organizacional o los
resultados del plan de
capacitacion (Bricefio y
otros, 2020).

Se define
operacionalmente
mediante 4 dimensiones e

indicadores respectivos
gue son: Analisis de
requerimiento de
capacitacion; planificacion

de capacitacion, programas
de capacitacion, evaluacion
del procedimiento de
capacitacién; las cuales
fueron medidas en escala
de Likert con 5 niveles,
aplicado a los 35
trabajadores
administrativos

Analisis de
requerimiento de
capacitacion

Competencias
particulares

Conocimiento de TIC's

Competencias

grupales
Acciones de
capacitacién
Planificacion de Evaluacion y
capacitacion propuestas de
capacitacion
Disefio del plan
Programas de Estrategias
capacitacion Presupue_s'to de
capacitacion
Aprendizaje y
Evaluacién del desarrollo
procedimiento de Evaluacion de
capacitacion Desempefio

1: Totalmente
en desacuerdo
2:En
desacuerdo

3: Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

4: De acuerdo
5: Totalmente
de acuerdo

Fuente: Elaboracion Propia.



Operacionalizacion de la variable independiente (X): Desempeifio laboral

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion.

Se define como
resultado del
comportamiento de los
trabajadores en

consecuencia de sus
actividades asignadas
y aportes en funcién a
su cargo que dependen
de un regulador entre
el colaborador y la
empresa (Bautista vy
otros, 2020).

Se define
operacionalmente
mediante 3 dimensiones
gue son: eficiencia; eficacia
y relaciones
interpersonales las cuales
fueron medidas en escala
de Likert con 5 niveles
aplicado a los 35
trabajadores
administrativos

Eficiencia

Conocimiento de la
funcién

Utilizacién de recursos
Tiempo de ejecucion

Eficacia

Cumplimiento de metas
Satisfaccion de los
usuarios

Eficacia organizacional

Relaciones
interpersonales

Trabajo en equipo
Comunicacién
Clima de trabajo
Colaboracion

1: Totalmente
en desacuerdo
2: En
desacuerdo

3: Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

4: De acuerdo
5: Totalmente
de acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia.



Anexo 3. Cuestionarios

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA
Buenos dias y/o tardes; las siguientes preguntas son de caracter confidencial y tienen fines académicos, destinadas
a recabar informacidn necesaria que servira de soporte a la investigacion Gestion de capacitacién y desempefic
laboral en una entidad publica de Piura, 2022. Agradeciendo su colaboracion, lea cuidadosamente cada preguntz
y marque con una X segun corresponda.

Variable Gestion de Capacitacion

Totalmente Ni de acuerdo
. ., s e Moderadamente X Moderadamente  Fuertemente
Dimension: Analisis de requerimiento de en ni en

e o en desacuerdo de acuerdo de acuerdo
capacitacion desacuerdo desacuerdo

Indicador Competencias particulares 1 2 3 4 5
1. El diagndstico de necesidades se
enfoca en competencias
particulares de los servidores
segun funcion
2. Usted busca actualizar sus
conocimientos acordes a la funcion
gue desempefia
Indicador Conocimiento de TIC's 1 2 3 4 5
3. Se identifican y prioriza que areas
requieren capacitarse por
actualizacion en las plataformas
digitales
4. Considera que usted posee
conocimientos tecnoldgicos que le
favorecen en su desempefio
Indicador Competencias grupales 1 2 3 4 5
5. Considera que necesita que
exista sinergia entre las dreas de
la institucidn
6. Percibe que las dreas se involucran
para alcanzar en conjunto los
objetivos institucionales

Totalmente Ni de acuerdo

Moderadamente . Moderadamente  Fuertemente
Dimension: Planificacion de capacitacion en en desacuerdo nien de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Indicador Acciones de capacitacion 1 2 3 4 5
7. Se forma un comité que planifique
las capacitaciones a brindar al
personal de la institucion
8. Las acciones de capacitacién se
priorizan acorde al diagndstico de
necesidades por area y funcion
Indicador Evaluaciéon y propuestas de 1 2 3 a 5

capacitacion




9. Se contempla la opinién de los
funcionarios responsables de
area en el plan de capacitacién

10. Existen propuestas de
capacitaciones para los
funcionarios directivos de la
institucion

Indicador Disefio del plan

11. El plan se actualiza de manera
anual segun las necesidades
previstas

12. Se contempla los tiempos y
fechas de cada una de las
capacitaciones a brindar,
comunicandoles a los
servidores oportunamente

Dimension: Programas de capacitacion

Totalmente
en
desacuerdo

Moderadamente
en desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

Moderadamente
de acuerdo

Fuertemente
de acuerdo

Indicador: Estrategias

1

2

3

4

5

13. Se sensibiliza sobre la importancia
de la capacitacion

14. Se considera la evaluacién del
impacto, la reaccidn, el aprendizaje
y aplicacion de las capacitaciones

Indicador Presupuesto de capacitacion

15. EL presupuesto contempla la
participacion  total de los
servidores de todas las areas de la
institucion

16. Se consideran adecuadamente el
valor de la capacitacion y la
prioridad de la misma

Dimension: Evaluacion de capacitacion

Totalmente
en
desacuerdo

Moderadamente
en desacuerdo

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

Moderadamente
de acuerdo

Fuertemente
de acuerdo

Indicador: Aprendizaje y desarrollo

1

2

3

4

5

17. Se verifica el nivel de aprendizaje
obtenido posterior a las
capacitaciones

18. Considera que las capacitaciones
recibidas son necesarias para un
buen desempefio en su funcién

19. Considera que las capacitaciones
recibidas  contribuyen a su
crecimiento personal y profesional

Indicador Evaluacidon de desempeio

20. Existe un monitoreo de las
capacitaciones aprobadas

21. La oficina de recursos humanos
registra la informacion de las




capacitaciones implementadas
para posterior evaluacion

22.

Se realiza retroalimentacién
posterior a las capacitaciones

N

PROGRAMA DE MAESTRIA

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Buenos dias y/o tardes; las siguientes preguntas son de caracter confidencial y tienen fines académicos, destinadas
a recabar informacidn necesaria que servira de soporte a la investigacion Gestion de capacitacién y desempefic
laboral en una entidad publica de Piura, 2022. Agradeciendo su colaboracion, lea cuidadosamente cada preguntz

y marque con una X seguin corresponda.

Variable Desempeiio Laboral

Totalmente Moderadamente Nide 'acuerdo Moderadamente  Fuertemente
Dimension: Eficacia en en desacuerdo nien de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Indicador Cumplimiento de metas 1 2 3 4 5
1. Usted cumple satisfactoriamente
sus tareas de su funcion
2. Percibe que su desempefio permite
al area donde labora alcanzar los
objetivos trazados
Indicador Satisfaccion de usuarios 1 2 3 4 5
3. Considera que los usuarios estan
satisfechos con los servicios o
celeridad en los tramites
solicitados
4. La institucion siempre se enfoca a
satisfacer los requerimientos de
los usuarios a cabalidad
Indicador Eficacia organizacional 1 2 3 4 5
5. Todos se ayudan y apoyan para
cumplir la misién de Ia
institucion
6. Se les brinda los recursos
necesarios para alcanzar
desempefios deseados
Totalmente Moderadamente Nide 'acuerdo Moderadamente  Fuertemente
Dimension: Eficiencia en en desacuerdo nien de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Indicador Conocimiento de la funcién 1 2 3 4 5
7. Usted se siente conforme con su
funcién ya que esta acorde a sus
conocimientos y experiencias
8. Siente que necesita actualizacién
para un mejor estandar de
desempefio en su funcion
Indicador Utilizacién de recursos 1 2 3 4 5




9. Usted economiza el uso de los
recursos con los que cuenta

10. Los equipos y equipamiento de
su lugar de trabajo son
suficientes para un desempefio
adecuado

Indicador Tiempo de ejecucion

11. Usted suele realizar
funciones con prontitud

sus

12. Considera que los usuarios de
los servicios estan conformes
con la capacidad de respuesta a
los tramites que realizan

Dimensién: Relaciones Interpersonales

Totalmente
en
desacuerdo

Moderadamente
en desacuerdo

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

Moderadamente
de acuerdo

Fuertemente
de acuerdo

Indicador: Trabajo en equipo

1

2

3

4

5

13. Las relaciones interpersonales
son cordiales y abiertas entre
los compaiieros de trabajo.

14. El trabajo en equipo permite
conseguir los objetivos del area con
mayor facilidad

Indicador Comunicacién

15. Existe una adecuada interaccidon
con sus compafieros de trabajo

16. Mis  relaciones con mis
compafieros de trabajo se
fortalecen por medio de la
comunicacién interpersonal.

Indicador Clima de trabajo

17. El ambiente institucional permite
trabajar sin ningun contratiempo

18. Se siente un clima de respeto y
unidad en la institucion

Indicador: Colaboracion

19. Los compafieros de trabajo
colaboran ante alguna dificultad en
el desempefio de la funcién

20. Los compaiieros de trabajo se
muestran dispuestos a ayudar en
cualquier inconveniente con la
funcion




Anexo 4. Cuestionarios

Andlisis de confiabilidad: ALFA DE CRONBACH

Prueba piloto aplicada en la corte superior de Piura

CAPACITACION

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos2 0 ,0
Total 10 100,0
a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
, 745 22
DESEMPENO LABORAL
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos Vélidos 10 100,0
Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,858

24




Anexo 5. Matriz de Encuestas

z

Zz

GESTION DE CAPACITACION

Anadlisis de requerimiento de capacitacion Planificacion de capacitacion Programas de capacitacion

Evaluacién de capacitacion
P17 P18 P19 P20 P21 P22

P7 P8 P9 P10 P11 P12






DESEMPENO LABORAL

Eficiencia

Relaciones interpersonales

Eficacia

P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

P8

P7






Anexo 6. Carta solicitud para el desarrollo del trabajo

‘ CWMConws 00 3 SN0AT (W SSGANRARINS Sev8 YRerES ¥ AxTires
: m Ao 39 Fersmacrownts oo Je Scdersevs Nacona!
| DETALA DE LA NACION

Flora, 10 de cctubes de 2022
INFORMEN® 090004-2622-MP-FN-YMJ-UEDFPIUR-APH 10.0CT 2

A : GUILLERMO ENRIQUE CASTAREDA OTSU (‘:},
Presédente (¢) de 1 Junts de Facales Supericoes del DF Prara
De 1 YANINA JACQUELINE MISAN JIMENEZ
Jefe de Aren de Poormcial Humano
Asunto : SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR PROYECTO DE

TESIE EN LA GERENCIA ADMINISTRATIVA DE PIURA,
Expediente | UEDFPINQ20000597

Tengo & agndo de dirigrme a Usied, para salodarle cordialmenre v 2 la vez hacer de so
conocimirnto que [a suscres s alumoa del Programa de Maestria en Geston Publica de 'n
Univeniidad Céias Valigo - Filial Piura, y & fi2 de culmenar ¢l peograma solicito o Usted s
sirea beindarwe se aunceizacitn & fin de poder realizar oo proyecto de Tess Sesommado
*Gesntn de Capaciacidn ¥ Desempetio Laboral en una enndad Publca de Pura, 20237, la
cual Seze por obyetivo realizar un anaticis a la Gerencias Administrativa de Prars

Se ha consderado como Objetivo General: Establecer la redacion enoe la gestidn 02 la
capeactacn y ¢ desempeno [abocal en una instirocida piblica de Prara, 2022 También fos
&mmmmhnhdbomdu&u&mma
laboral e ura msteecitn poblica de Plu, 1022, Determinar
hmdhmummaamumdmwammam
pablica de Piara, 2002; Estabiecer 1 relacion entre la programacida de la capaciacion con ¢l
hmalmmmmdonnm&mn 2022; Devarmenar Ia relaciéan entre 3
evaluaciim del peocadimamin de capaciaciéa con € doempedn laboral o una E=stitatén
pQNica de Piara, 2022,

Akl mismo, solcito & Used b sutteizacion espectiva para aplicar o custionario
comsipondieste & fin de recabar la informacia notenkria, o mana que sexd aplicada al
perscaal adoiniserativo qoe laboea en la Gerencia Adminiszanva de Pheea.

Ex todo coamio sergo que informar pars s conosimiento y Snes qoe s xirva determinar,
Alsstpssente.

YANINA JACQUELINE MISAN JIMENEZ
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Anexo 7. Carta de aceptacién para el desarrollo del trabajo de investigacion

Decacio de o Giakiad de cpamMUnanGes DA Maenss ) Aamoves

WE A% el Portslecrmia©o ce fe Sodararis Macoas!
|2 A i PRESIDENCW DE LA JNTA DE FIBCALES SUFERICRES DEL
CASTRITO FMBCAL OF PLRA

®

Piura, 10 do octubee de 2002
CARTANC03-2022-MP-FN-PJFS PTURA
Sria)

YANINA JACQUELINE MIRAN JIMENEZ
Presente.

Assato 1 AUTORIZACION PARA REALIZAR FROYECTO DE TESIS
DENOMINADA: "GESTION DE CAPACITACION Y DESEMFENO
LABORAL EN UNA ENTIDAD PUSLICA DE FIURA, 2022"

Referemcia  : INFORME N* 000004222 MP-FN.YMLUEDFPIUR.APH

Expedieate :PJFS P20220001827

Tengo o agrado de dirgime a Usted, para salodasle cordialments y 8¢ acoendo 2 b
solicitado en o Socumemo de la referencia inforsarie que nuestra Tnsinecion ol prests &
colaborar con se persoma, brindindole la informacide que resulis necesarsa ek Lk
realizacion de su proyeco de sesis denominado *Gestite de Capasindidn y Desempedo
Labocal en vea Entidad Pablica e Plor, 20027,

Para 12l fin Scherd coordinar coe ¢l CPIC Amado Remeria Agerto Gesente Administeative
de la Ursdad Ejeconces d¢ Prara, 4 fin & que punds recsbar Iy informaciin solicitads,

Sin oo particular, quedo de

Atentamoren, (_‘,f ._'fE,;.-{ o{-
o, ewesesnsssmes Her
w0 TG § SRR 15
- g Son
GUILLERMO ENRIQUE, CASPAREDA O REC A 06 FIRA
PRESIDENCIA (E) DE LA JUNTA DE SUPERIORES DEL DISTRITO
FISCAL DE PIURA
BCT )
PROSODNGA DT LA JUNTA DE RSCALES SUFERIGARS N, DESTINTO MSCAL D8 PURA
1) R380000 EERELTEMTR - RIS FR0QI000GT
hluuqe‘-luuu-m CT0EM | ST

e o e i Ll

EEEns=ntes




Anexo 8. Validaciones

CONSTANCIA DE VALIDA N
da profesion %ffa?""‘ 7 ,/“/""‘ ... dessmpedandome actuaimente
como S8l ... O RO LD Ot R0 Guppmrer | Seslosin.

Por medic de 1a presants Pago constar que he rvisado con fines da Vakdacian o
Instrumenio: Cuestionario de Desempedc Labors!

Luego de hacer i3S ODSANVACIONAS pertnenies, puedo formmiar 188 siguBnies

spreciaciones.

| iviacio St cotatenar | | SPRNTE | acervanie | eutno | wveueno | exceiene |
L Claridad | ‘ =
2.0beevizad -
3 Actualidad »
4 Organizacidn »
SSdficench N
S ntencionetided 5
1 Cordutencia »
ECoherenc =
2.Metoolagia ¥

En sefal de conformidad frmo la presante an & cludad de Piurs & o2 21 diss del mes 08
Octubre de 2022,

MagistenDoctor: 77 &L o kT4 Nt ot
DNI $02053 L.

Especifidad:  (pavifeden Mblice

E-mail : tatedu o helmacds sCEM
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CONSTANCIA DE VALIDACION
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e profesion, .M&m..f&kfﬂ-‘ deeempeﬂtndome actualments

Por medo de 13 prasants hago conslar que he renissdo con fines de Validacin el
instrumanic: Cuestionario de Desempeno Laboral

Luago ce hacer las observadones pertinentes, puedo formular i3S sigulanias
SOTGCIAGEONES,

| Guls  de Patar  Pas FO——— | e
vaiisacion de cvstionano ACEPTANLE MUY BU0

L Claricad

205w znd

3 Actpaldad

4. Crgaritadon |

5 Sufivencty

& ntenconaides

7 Lorsistencia

ECoharencd

~ = Ix |=x 'l LI el - ~ g

S Mtosakagla

En safal da conformicad femo I8 préssnts an 15 Guded da Fiura 3 105 21 dias dal mas de
Ociubre de 2022,

MagisteriDoctor: (us P & bl Vs dovonida

DNI 3 0206154 N,
Especalidad:  [spifado Multlco
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ESCUELA DE POSGRADO

Oy oas T o

PROGRAMA DE MAESTRIA

Buencs dias y/o tardes; las siguientes preguntas som de cardcter confidencial y tieren finey acadimicol
desrinadas 3 recabar infermadan necesania que servicd de soparte 3 B Investigackin Gestion de capacitacdn |
desempefio Bboral en una antidad piisiica de Piura, 2022, Agradeciendo su colaboracion, ke cuidadosmentd
| tada pregunta y marque co0 und X segun correspoenda.

Variakie Gestidn de Cagacitacion

Dimendon Andiss de reguevimiamo de
capackackn

Totalmes
te e
Seyraees

0

Modersdams
=ta on
desacuerdo

Nide
scuerda ni
an

desaceerda

Mederadame

Feertement;
ecde
acverde

“Ingicador Competendias panticulares

1

2

3 |

mﬁnm‘ﬁ

5

L. Bl dlagndstioo de necesidades se '
erdecs et comzetensiaa
perticulana del sarddores sagin
funcian

Usted  Buscs  acnfny  sus
conocimiantod acorde & b fincde
i depampefis

ndcacor Carccimisnto de Tecrclogise e b
| rdarmacidn y b Comunicacianes (1C°5)

5 Se dentificen y pricaza que dreas
reguieres capatiane per
actealiracidn e lay slatafermas

digtams

4. Cossdera Que  usted  posee
canceimmstos lecnakigices cue e

fyvorecen on i desempelo

Indeador Compatanciag gruzalm

5. Corsidera que necesita que
exidza seergia entre las dreas
de la institudon

6 Perciie aque by
molcan  pan
o fanto ol
iratitucioneles

dreas e
canzar en
abjetvas

Dimensids: Mlanificadidn de capacitacion

Totsimas
e

ote e
desacuerdo

Nide

Mederadame
ote de

ede

Indicader Accicnes de capacraciin

7. St forma un comité que planifigue
s capactadiosss » brindar o
Fecwenal de |y mstucan

4. s wdiones de capaditxcitn se
erotian acorde 3l dagndstico de
recevdadel per drea y furckdn




dicador Evaluscdn y grepuestas de
capackacian .

9 Se comtermela s opinion de s
funcionarios responssbles de
#res en ol plan de capactacidn

10. Existen propuestas de'
capaotaciones  pad o
fundonarios diectives de la
Institucidn
Indicader Disefs del plas 1 2 3 & L)

11. €l pla= se actwaiea de manen
anual sepin las necesidades
previstas

12. S5e comempla s tiempos y
dechas de cada una de s
capachaciones 3 brindar,
comunicandoles B les
servidores oportunamente

Dimensicn: Programas de capacitacidn

Toraime
nteen

Mederadam
ante e
desacuerds

ndcadon

Esniegn
13. 5e sengbilaa sobire 13 Importanda
Oe 12 capaditacitn

14, %o dors In '} del
Impacto, Ia  reacciin, el
Mprendaaje y aplcacitn de hs
Gpacracones

Indicadar Presupuesto de copaditasion

15, EL presupuesto comemela B
pertcipacidn  total  de ks
secedoress e todas las Sreas de ls
intityoon

16 Se consderan aseouadaente o
valer de s capacitecdn y b
grioridad de bs mizmas

Dimensorn: tvaluscicn de capacacicn

Toteimen
teen

Mogerndame
nle de acuerdy

ede

indicador; Aprendiaaje y desacrolo

17. Se vartfca el nivel de agrerduajer
oste~iZo postericor ? n
QEICTaTomes

18, Conmders cue |83 capaclecone
bdas wn e pats un
buen onw funcidn

19, Consders que 138 CapacRacones
reclidas  costrboyen @ su

= J



crecmiento y prodesional

Indicader Evaluacion de desempefo 1 2 3

. Bdsie un monitoreo  de Ly
Racones aprodedas

23, L» ofcira de receraos humancs
regts b Informacion de s
cagacitackones implementadas
2373 posterior evaluacin

2. ¢ myiny  retroalimentaciin
somerior 3 bs capactadones




ESCUELA DE POSGRADO

Urenptginee CLine Ca e

PROGRAMA DE MAESTRIA

Buencs dias y/o tardes; 15 siguiertes preguntas son de cardcter confidenclal y tienen fines scadémicos|
destinadas 3 recabar informaddn necesara que serdrd de soporte a 3 Investigacion Gestion de capacitacion y
desempeho lboral en una entidad pitiica de Fiura, 2022, Agradecendo su colaboracian, lea cuidadosamants

cad2 pregunta y margue con una X segon comresponda

Variable Desempedo Laboral

Oimension: [Hcacky

N de
acserdo =i
-

"::"-" Mml
Phirierd stemn
» desacuerdo

desacuerdo

e de acuerda e

Indicador Cumplimisnto de metas

1 3 3

L Usted cumgle satkfactoramente
S Lar s 2¢ su Tuncidn

1. Percbe ue su  cesampeic
permite 3 &ed donde bRon
| 2lzaraar s objecvos trazados

Wdicador Satistaccidn de wwaros

3 Censidera que los wsuarios estdn
satisfeches con los servios o
coleridad  en o trémites

sclickados

& Lairstinucién siempre se enfoca @
setafacer hos reguermismton du
lox uusrios » cababdad

Insicader Dicacis seganitacionsl

i 5. Todos se ayudan y apoyan para
cumplir la miién de b
nstRockn

G S¢e les brndy los  recunos
recesarios B dcanzar

| desepeiios desedd o

Ditnerdide: Eficienca

Totatmen
een
desacuend.

Ni de

o scuerdo ni

me e

nte de scuardo

Ieditagior Canscimiento de kb funddn

7. Ustes se siente cosforme <on su
funcidn va que el acerde & s

Yan ol y expererci

B Sente que neceska acalackin
pira e mepr eswtindar  de
| desermzedo en du furcidn

Indiceder Lndicecian de recurses

S, Usted ecoromiza & uso de los
TRLUTSOS Con |08 g Cuents




10. Lot equipos v equipamiento de
su lugar de tratojo  son

sfidentes para un desempeho
adecuado
_Ingicader Tiempe ¢ ejecuciin 1 b 3 4 5
311 Usted  sumle  realuar  sus
funciones com prontited

12. Considera que los usuarios de
los servicios estin conformes
con B capacidad de respeesta

2 los trdmites gue realizan

Dirensién: Relaciones nterpersorales

Nide
wuerdo ni

Indicader: Trabajo en equipo

13, Las relacionas inteepancasies
sor cordisley y sbinrtis entre
los compafieros de trabsjo.

16 B vabas en equico permie
conseguir los ohjethos del drea
con mayor facldad

dicador Comunicacin

15, Exigme 2 ae0nnds nteraccon
‘ £0m Sul compaterss de tratafo

14 M5 relaciones con mis
compaleros de tratajo se
fortalecen por medio ce la
ComeniCaCiin interpersonal

| Insicader Clima de trabajo

17t ambients nittucions permite
ax negun contratem

18 Se siente un Cime Se respeto v
unkdad en s isatiucidn

WLl
Indicador: Colaboracidn

19, Len  compadiencs  de 1RO
colelioran aste dguna dficutad
| o s kindde

20. Lot compaferos de tratan s
musilan dEpueitos 3 yudar en
cuslsuer Incormmniente o0 B
ancioe
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COMSTANCIA DE VALIDACION
vo.. et Wi Tven_ Wadbeet® con o we 2857 F¥E r._ll_n-_m::.u:lncmr
o Corewiia  Culgrnamen'a N
g0 protasn,,.... g fmﬁﬁ#? umammma actuaimants
como...Frutlh endis......._. o LG 2 LD

For madio da 18 presants hago constar qua ba enisado con fines da Validadon al
irstrumenio: Cuestionario de Desampefio Laboral

Lusgo d= hacer las observacores portinentes, pueda formular i2s siguisnies
BpreCiprinras,

Guin  de  Pasar  Fara

walickygids de cusgiorasia, DEACIENTE | ACEPTABLE | BURMG | SAUT BUBND
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1L.0aridad

1.0hjmikidsd

|
1

Lareiaaed

i Drganizackin

5 Bafuiencia

Eirmancionabdad

T Conininsa

B Coherenda

Bl Rl e N R

9 Mwtcdologe i

Ex safial da confarmidad firma & presenis en la cicted de P a los 21 dias dal mas de
Octubre de 2022,
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo Gemez il TUu b, con Ol N FALKIEVE MegimsrDoctor
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o ... Otringis,  GhBernemensa/

o protesion. ... CoUAhT. ﬁ!dm’ A TR R Y
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Por medbo de & presente hago constar gue he revsado con fines de Valdaciin el
risirumento: Cuestionario de Desempeno Laboral

Luego de bacar las cbservacionss perinentes, pusds formular 88 siguientss
RAPrRCACIONRS,

Gua de Jautm Pan

tdacin de CEROENTE | ACDPTARLE LIS ) MUY 3UENO

1 Curided

1 Ojetividad

SAztuahdes

4 Organutsciin

5 Suticenca

Gimendonalidad

7 Consistencia
ACorecence

el ol il Bl el Bl e B 2 B

S Mer0doiogh

En safial da conformicdad frmao la presente en la clodad de Plura a los 29 dias dal mes de
Ochdore de 2022,
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USLIRN R CHar Ve

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA

| Cads pregunts y margus com una X sepin cormesporda

Buonos dias yfe tardes; I sigdentes preguntss son de caricter confidencist v tienen fines scaddrmicos;
| destinadas & mcatar informacidn necessris que servird de soporte o ls investigaodn Gestén de capacitacion §
duserrgafia lkcral en uns entdad plbica de Pura, 2022, Agradecikendo su colsboracitn, les cuidadossmenty

Variable Gestidn de Capacitacidn

Dimensiin: AndFsis de requerisiento de
cepecitaciin

Totsdmen
teen

Mmdnn!

e en
dmacuerso

N de

scowrdo v

desacuerdo

|
Moderadame
| e de stuerdd

Fuertemeng
ede
scusrdo

Indicador Competenciss particulares

$

L. B dugndatico de necxiidades w
anfoca . competencar
particulares de! serdidores segln
funcidn

3. Usted  buma  scusioar  sus
conocimientos acorde 3 b luncidn
que desempefia

kador Cosocinnd de Tetrologin de o
| iriarmadén y s Comenicaciones

3 Se dentiican v pricrz qee dreas
reguleren agacEarse par
acnualzacidn en s glataformas
digtaies

4 Conyders que usted poee
COPOCITIENtas Tecraiigions que

! favorecan us w dessrrzefio

Indicader Compatencias propeles

3. Corsiders que necests gue
existy ynerghy entre las dreas
de la matruckon '

6 Pochs quu m dema w
molucran pars doanmx on
cenNNED os odjetivns
NSRLCON s

Dimessidn: PLrficacin de apactacdn

Tetaimen
teen

N e
acwerdo ni

desacuerdo

ndicador Actones B¢ capaditadidn

7. Seforma un comind sue planfigue
2 Gapachacenes 4 Brindar 3l
parsonal de s stkccidn

B Las ycdiones de capackaTion se
prionizan acoede 3l Sagndstice de
necesidides pee deas y funcén




Indicader Dvakiacitn y propuestas e
capacitacida

9.- Se cantempla 'a opinidn ce los
funcicnarios responsabies de

drea en o plan de capacitacian
10, Exxten prapueitsn ce
capacitaciorns  pars  los
funziorancs directivos de la
At RuCion
Indicador Dnaflo del plan 1 2 3 R $

11 B pln e actualiza de manera
vl segin s necesdades
previstas

12 5 coatampla lok tiemges
fachas de cada wna de Il
capacitacionss & brindar,
comunicindalem " los
setvdores oportunaments

Dimensién: PFropramas de capacitacion

Totalme
nte en
desacuer

Nide

Moderadam
onte de
acuerde

te de
acerdo

Indicader: Estrategias

13, Se serdiviiza sobee b mporasca
de b capuciacion

14 5¢ consdena 12 ewlacdn de
Imgactn, W reacdde, o
sprandicae v spicacdn de Im
Sapacitaciones

Indcador Presuguesto de capackackdn

35 L previpusstc contempls |
particpacion  totdl e Im
senvidores de togas bys deeas de i
nstinuckéin

16, Se cormizeran sdecuszaments #|
veior de by cagachacn vy =
priondod ge la misma

Dimessidni Evalvadion de copacitacitn

Totslmen
teen

=t dn:nmhf

Indicagon: ¢ y desarrollo

17, Se werifica ef rivel de aprendizaje
obtends  postenor 3 has

18 Considers que b capacitacicnes
recidas son necesanios para wn
! Buen deseroehs en sufuncdn

1% Comsiders gue bys capacitaciones
recititos  comribugen 3 oW




arecimients persenal y grofesicnal

indicador Evalusciée de desempetc

0 fsite i mentores de Im
<

Il la choma de recunwes Surranss
mgatra 1a imformacidn de Im
capdtadioter  melementads
PR posterior evahiacién

12 Se reslzs  retroslmertacon
e PESTECOT 3 158 capacHacionas




Laboral

ESCUELA DE POSGRADO

darili i) TO8 VLR

PROGRAMA DF MASSTRIA

Buenos dias y/o tardes; Ls sipsentes preguntas son de cardcter confidencial v tanen fines academ
destinadas a recabar informackin necesaria que servird de soporte 3 ls nwestgecon Gestide de capacitacion y
sesempadio laboral en una enidad pdblica de Phurs, 2022 Agradeciendo s colaboracide, lea cudadosaments
| €ada progunta y Margue Con una X segin corresponds.

Variable Desempeno Laboral

Cimeraidn: Efkcads

Totalmen Nide
St Moderadame astinsde i
e en

: . e
o Seacuerdo)

Indicader Cumpimiento de matas

1 2 3

£ |

1. Uited cumpie satstictoriamente
31k tareds de du fundidn

| 2. Percibe  que = desempato
germite 3l drea donde labora

alcancar fob objetives tridados

IndScader Satistacaitn de wsuvaties

3. Consigera que los wswarios estin
sativdeches con los servicies o
coleridad wn  lox  trémites
selkitazos

L institugion siempre se enfoca 3
sstisfecer los regquerimiestes de
lon ssuarion s cabaldad

Indizadar tcacis crganzacionsl

S, Todos se dyudan y apoyan para
cavglir 3 meidn de B
insutusién

6. 5S¢ Jes endd o5 recursds
~ecese 08 gera Yoy
Smempahcs desesdos

Dimergidn: Eficienca

Mogeradame
nie de acverda

fuertement
ede

Indicador Conacimiento de & funtids

-l

T Usted se siente conformme on sy
furcidn ya que eath scorde # us
CONDS mientos y sezermrcisy

K Sienmle qué necesta actualaciin
pars  un macr  elinder &

‘ desemoedo en w furcidn

Indicador Ltficacian de recurscs

9. Usted sconomiza & uso de los
cecurics con los guae cuenta




10 Los eguipes y eguipamiento de

sy lugar de trabaje  son
wficietes sara un desempeno
adecuado
Indicader Tiempa de ejecvcién 1 2 3 B 5
11, Usted suele realar sus
funciones con promtitud

12. Congidera que loy ususrios de
los serviclos estin conformes

Indicader: Tra o

con la capacided de repuests
2 los tréemites gue reskaan
Tetalmen Nide
teen imm scuerdonl| Modersdams "'":‘:"d
Dimeasidn: Relackones intarpenonaien en ate de acuerda
o | et | sescvents o

13. Ly relacicnes mterpersonales
won cardisles y abietas ente
los compafiercs de tratujo,

4 0 tabap en esupo permite
conuagur log chjethecs del dres
0o mayoe fagbdad

ndicador Comumicacidn

15 Bxsse uma adecusds nteraccdn
€07 s compafiens de trasajo

146, M3 relaciones ocon  mis
compaferas de tratajo se
fortalecen por medio ce
Comunicacién interpersanal

Indcador Oima de trateo

LY. £ ambente ntluciendl permine
ar 30 Ningln contrdt emps

18. Se siemte un Cira de rerpeto ¥
unidad en B instituodn

Indicader: Colaboracidn

19, Los  comgafiercs  de  tratajo
codlsoran ante aguna dficukad
o s fenodn

20, Los compateros de tratajo e
musitran dipueitos @ apdar en
cusicur Incarmeniente o0
fencos
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%ﬁumugm DE VALIDACION
Yo... 6&33 Wﬂ ..." TR 4k mumg_ogm

...de ptubsm J’R ,?Aﬂl( ................. Mmpdﬁndm actualments
como.. cﬁﬁ_ﬁ.m ....... on.. AwisBos. fediss - - Sermoai _dd, JPtr

Por medio de @ presente hage constar gue he revisado con finas de Vallidacdn el
rastrumento. Cuestionario de Desempedio Laboral

Luego de hacer las cbservacionss perinentes, pusdo formular iss siguientas
aprediacionas,

OGus de Pautss  Pana
walidacian de cusstionaric.

1 Ourddad

2 Osjetividad

3 Actuabcad

A Orpaniacizn

5 Sufidenca

Bintencionalisad

7 Corsstenciy

1. Coterenca

V‘w)‘*»\,\hkg

2. \Metodologia

En safal da conformidad frmo la presente en & cludad de Plura a los 21 diss del mes o8
Octubre de 2022

MagisterDogler:  G/ade Harmz Boirimess
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo... 6"&,& &m Buisee cn oM te. Y1O22Y.  Magissermocise
.. eszish, P ﬁz WM&/J“(
aommaon &ﬂ fandome aclusiments

mi‘ﬁdé,b«: ;«;:/m.g...A&m ...... - g Sty e

Par media de la presenis hago constar qus he revisado con fines da Vakdaciin &
Ingrumenio: Cuestionario de Desempedc Laborsl

Luego de haosr las cbesrvaciones perfrenies, puedo formdar 135 souentes
Spreciacionss, :

[le e Paitm  Para
. validacidn de cumtionario

|1 Clarded

2 0bjesnisad

3 Actuslcdad

A Grgaripacon

5 SuAciencls

£ ntescionaides
7.Consismencia

B Coharescia

8 Metodokogia

® Iw |5 ix | x|X

w e Ix

En sef\al de conformidad firmo (@ presente en la dudad da Pura 8 los 21 dias del mes de
Oclubre de 2022
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ESCUELA DE POSGRADO

Lmvptioas Tuae vue

MIOGRAMA DE MAESTRIA

Buercs dias y/o tardes; las siguientes praguntas son de cardcter confidancial y Uemin Tings acaddmicos
destinadas 3 recabar informadon necesana que servird de soperta @ B imestigacion Gestion de tapacitacile |
deszmpeto Rboral en una entidad pitiica de Piura, 2022. Agradeciands su colabaracidn, Na culdadosamantd
D33 prepunta y marque con una X segun correspenda

Variakle Gestion de Cagacitacion

Dimanuan: Ardiss de reguerimienio de
capackackn

Totalman
e en

Nide
atuerdo ni
an

Mogeradame
nle on

> desacuerdo

Mederadarme
e de suerde

ede
cuerde

Indicador Competencias particulares

1 2 3

1. © diagrdstico de necesidades s
erfoua o Lompetencies
perticulrss del servidorm wngin

{ fenpbe

2. Usted Dusta ectualier s
conccimiantcs acorce & I funcidn
3ue dmempeta

Se idartsfican y prorice qus drem
regueren capacitarus or
sctuskzacion en 'as pasatormas
dpitales

Conbidhers mue  uited pawee
conocirmiemion tecnologcos gee le
favarecen en su desempefio

Indiador Comgesencias grupales !
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