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RESUMEN

La presente investigacion planteo como objetivo general, determinar la relacion que
existe entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo de
una universidad privada Lima 2022, para ello se realizo el estudio en el area
administrativa de la organizacion. La metodologia de investigacion fue de tipo
aplicada, disefio no experimental, enfoque cuantitativo y de nivel correlacional. La
poblacion estudiada se conformo por 51 colaboradores y su muestra fue censal.
Para la recoleccion de los datos se aplicé una encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento. A través del alpha de Crombach se obtuvo como
resultado para la primera variable de 0.986 y para el desempefio laboral de 0.972,
demostrando ser fiable para su aplicacion. Se concluy6 que existe relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral en la universidad privada, arrojando como
coeficiente de Rho Sperman 0.72 y una significancia del 0,00, lo cual demuestra

que si existe una relacion positiva y con nivel considerable para la investigacion.

Palabras clave: Capacitacion, desempefio laboral, seguimiento.



ABSTRACT

The present investigation raised as a general objective, to determine the relationship
that exists between the training and the work performance of the administrative
personnel of a private university Lima 2022, for this the study was carried out in the
administrative area of the organization. The research methodology was of the
applied type, non-experimental design, quantitative approach and correlational
level. The studied population was made up of 51 collaborators and its sample was
census. For data collection, a survey was applied as a technique and the
guestionnaire as an instrument. Through Cronbach's alpha, a result of 0.986 was
obtained for the first variable and 0.972 for job performance, proving to be reliable
for its application. It was concluded that there is a relationship between training and
job performance in the private university, yielding a Rho Sperman coefficient of 0.72
and a significance of 0.00, which shows that there is a positive relationship with a

considerable level for research.

Keywords: Training, job performance, follow-up.



l. INTRODUCCION

La presente investigacion se titula, Capacitacion y el desempeiio laboral del
personal administrativo en una universidad privada, Lima 2022, el mismo tiene
como objetivo determinar el grado de relacibn que existe entre la variable
capacitacion y la variable desemperio laboral.

La capacitacion al personal administrativo de una empresa, es una actividad que
se orienta a destacar a sus colaboradores en las funciones que se desempefien,
logrando un trabajo eficiente y 6ptimo para la empresa, con la finalidad de tener un
desarrollo adecuado de cada actividad y de esta manera brindar un valor agregado
en la organizacion, viendo esta capacitacion como una oportunidad de mejora sin
sentirse obligada como institucion y a su vez permita al colaborador desempefiarse
adecuadamente en el @mbito laboral. Es indudable que el desempefio se encuentra
ligado o de la mano de la capacitacion y si esta es la mas adecuada reflejara
resultados 6ptimos.

En el &mbito internacional en Guatemala, Rojas (2018), nos comenta que, la
capacitacion en la actualidad viene a ser una prioridad para las empresas, ya que
hoy en dia los constantes cambios reflejan una gran necesidad de potenciar los
conocimientos y crear colaboradores aptos de realizar distintas actividades
laborales y desempefarse adecuadamente dentro las organizaciones.

Por otro lado, en el ambito nacional, Umifia (2017), refiere que la
capacitacion permitird promover la eficacia de los colaboradores en las diferentes
actividades que estas realicen, aprovechando a su vez el compromiso que se tiene
de cada trabajador dentro de la empresa, buscando asi explotar sus conocimientos
dentro de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo sefalado por los autores Hernandez y Mendoza (2018),
esta investigacion tiene una justificante por conveniencia, asi mismo permitira
conocer informacién sobre nuestra variable capacitacién y también el desempefio
laboral. Del mismo modo analiza la relacion que existe entre ambas variables y para
luego con ello poder decidir qué acciones tomar para mejorar y permitir bloquear
alguna problematica consecuente; por ultimo, se justifica también con relevancia
social, ya que, la investigacion ayudara a la organizacion a mejorar adecuadamente

el ambiente en el que labora el personal.



La empresa estudiada es una Universidad Privada, estas entidades tienen la
responsabilidad de brindar una educacion y servicio de calidad adecuada a sus
estudiantes, por esta misma razon, el personal administrativo debe estar capacitado
para atender las diferentes necesidades que se presenten en la institucion, como,
por ejemplo: manejo de reportes e indicadores, toma de decisiones, plataformas de
apoyo, atencion al alumnado, etc. Si no brindamos una correcta capacitacion a los
colaboradores el desempefio del personal administrativo no sera el 6ptimo y se vera
afectado, no solo la imagen que tiene la universidad, sino también las areas que se
encuentra dentro de estas organizaciones. Se ha detectado que la falta de
capacitacion y seguimiento que se le brinda a los colaboradores de las
universidades, afecta al area académica y atencién al alumnado, ya que estos no
pueden brindar una solucion rapida o adecuada por carecer de conocimiento de los
procesos, manejo de la atencion al estudiante o manejo de plataformas de
informacion e indicadores.

Se puede percibir que esta falta de capacitacién se debe al poco seguimiento
gue se le brinda al personal administrativo desde su ingreso al equipo de trabajo y
a su vez a la fecha en la que ingresan a laborar muchas veces el nuevo personal,
ya que, son fechas en las que la universidad se encuentra en una época pico, es
decir, con mucha carga laboral y la persona encargada de capacitar se encuentra
realizando diferentes actividades y dispone de muy poco tiempo para capacitar
adecuadamente a su compafiero, de la misma manera, la universidad brinda
capacitaciones online o presenciales de cursos extracurriculares a sus colabores
los cuales pueden inscribirse y acceder, pero en muchas ocasiones estas se
encuentran programadas en dias no laborables o en un horario fuera de oficina que
para algunos colaboradores les dificulta la asistencia.

Por lo descrito, se decidié realizar esta investigacion en el cual queremos
identificar la relacidbn que existe entre nuestras variables: la capacitacion y el
desempeiio laboral del personal administrativo en una universidad privada,
planteandonos como problema general lo siguiente: ¢, Cual es la relacion que existe
entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo en la
universidad privada Lima- 20227, luego de ello también planteamos los problemas

especificos como: ¢ Cual es la relacion que existe entre la deteccion de necesidades



y el desemperio laboral del personal administrativo de la universidad privada Lima
— 20227, ¢;Cuél es la relacion que existe entre la formacién y el desempefio laboral
del personal administrativo de la universidad privada Lima — 20227 y ¢Cual es la
relacion que existe entre la formacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la universidad privada Lima — 20227.

De la misma forma, para la investigacion consideramos como objetivo general:
Determinar si existe relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo de la universidad privada Lima 2022. De igual manera
consideramos para los objetivos especificos lo siguiente: Definir la relacion entre la
deteccidn de necesidades y el desempefio laboral del personal administrativo de la
universidad privada, Lima- 2022, Demostrar la relacién entre la formacion y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la universidad privada, Lima-
2022, por ultimo, Establecer la relacion entre el seguimiento y el desempefio laboral
del personal administrativo de la universidad privada, Lima- 2022.

De lo expuesto, justificamos nuestra investigacion bajo los criterios de
Hernandez, Mendoza y Sampieri (2018), este proyecto muestra una justificacion
por conveniencia ya que permitird exponer los niveles de nuestras variables como
. la variable capacitacion y también la variable desempefio laboral del personal
administrativo y a su vez con las dimensiones estudiadas permitird a la universidad
privada, mejorar sus niveles de seleccién y capacitacion de su personal,
considerando tiempo y seguimiento. De igual manera también determinara la
relacion significativa que existe entre ellos. Podemos concluir con esto que, Si
determinamos esta relacion podremos repotenciar las actividades de cada
colaborador y estructurar un proceso que permita brindarles capacitacion con un
tiempo previo.

Por ultimo, segun la informacion obtenida se procedi6 a plantear la hipétesis de
la investigacion, Existe relacion significativa entre la capacitacién y el desempefio

laboral del personal administrativo de la universidad privada Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se realiz6 la busqueda de diferentes antecedentes los cuales brindaran soporte a
la investigacion, para iniciar a nivel local citamos al autor Diaz (2020), quien en su
tesis “capacitacion y desempeno laboral del personal administrativo de la Direccién
de redes integrales de salud Lima Norte”, tenia como objetivo de la investigacion
encontrar la relacién que existe entre sus variables capacitacion y desempefio, la
misma investigacion fue de tipo aplicada, el método utilizado fue hipotético
deductivo con un enfoque cuantitativo y el disefio no experimental transversal, la
cantidad de colaboradores de la empresa eran 132, segun sus resultados tenia un
coeficiente rho spearman de .529 y un p < 0,05, de esta manera se determiné que
si hay una correlacion entre ambas variables, también los resultados nos mostraron
que el 43.94% tiene un alto nivel de capacitacion y el 51.52% se encontraba en un
nivel medio, para el nivel bajo solo encontramos a un 4.55%., dando como resultado
final que el 43.94% tenia un desempefio laboral alto.

Asi mismo Rengifo (2018), en su tesis para obtener su maestria “Proceso de
capacitacion y el desempefio laboral- Lima”, busco estudiar la relacién que existe
entre sus variables, teniendo como objetivo determinar su relacion. En su
investigacion utilizo el enfoque de nivel cuantitativo, un disefio de tipo no
experimenta- correlacional, transversal. Su poblacion fue de 120 colaboradores y
su muestra de 92. En los resultados obtenidos se demostré que existe relacion entre
la capacitacion y el desempefio con una rho spearman de 0.707.

En consecuencia, desde un punto de vista nacional, encontramos a
Contreras (2022), quien en su investigacion sobre la “Capacitacion y Desempefio
Laboral en trabajadores de la Red de Salud Puquio Ayacucho 2021", busca
determinar si existe similitud o algin tipo de relacion entre la capacitacion y
desempeiio laboral de los trabajadores. El tipo de investigacion utilizado es
correlacional descriptivo y con un disefio de tipo no experimental. La poblacion
estudiada era de 30 colaboradores, en sus resultados se obtuvo la siguiente
informacion: la investigacion tenia una correlacion positiva y que su Rho era de
595, como resultado final se pudo demostrar que si existe relacion entre las
variables capacitacion y desempefio laboral.

De igual manera, Vilca (2019), en su tesis titulada la capacitacion y el



desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la universidad nacional
de educacién enrique guzman, su investigacion busca precisar si sus variables
tienen relacion, es decir la capacitacion y el desempefio laboral. el instrumento
utilizado es cuantitativo, el disefio es no experimental y la poblacion es de 219
colaboradores. A manera de conclusion se pudo encontrar que si existe relacion
significativa entre las variables.

En lo que concierne a nivel internacional Navarrete (2018), en su tesis “la
capacitacion del personal y el desempefio laboral- Euador”, el presente trabajo tiene
como objetivo sustentar la importancia que tiene la capacitacion y como se
relaciona con el desempefio laboral. La investigacion tenia una poblacion finita de
100 colaboradores, los cuales en un 68% indicaron que requieren de una
capacitacion constante para poder ejercer sus actividades laborales y que de esta
manera mejorara su desempefio laboral. Teniendo como recomendacion,
implementar procesos y seguimiento en las capacitaciones brindadas.

Ponce y Gomez (2021), los siguientes autores enfocaron su investigacion en
la influencia que tiene la capacitacion con el desempefio laboral para los
colaboradores de la empresa CHONEPAC en Manabi- Ecuador, la muestra
estudiada es de 35 personas, luego de la investigacién se obtuvo como resultados
que la capacitacion influye en un 91% el desempefio de los colaboradores, lo cual
debe ser considerado siempre por las organizaciones.

Luego de los aportes brindados por los antecedentes es importante también
definir y conocer las variables de investigacion y sus dimensiones, en primer lugar,
tenemos la variable capacitacion, dicha variable es una de las mas importantes, ya
que toda organizacion debe considerar una buena induccidbn para sus
colaboradores que realizaran actividades que beneficiaran a la empresa y de
acuerdo a la capacitacion que se les brinde se lograra obtener los resultados
esperados. Existe la teoria del capital humano de Becker (1991), el cual es citado
por Tovar en el (2017), su investigacion refiere que la capacitacion se brinda de dos
maneras, una de ellas es la general y por consiguiente tenemos la especifica, en la
primera se refiere a lo que la entidad u organizacion proporciona al colaborador
para que este crezca profesionalmente y también aporte a la organizacion con sus
conocimientos que permita dar buenos resultados. En el caso de la capacitacion

especifica, se refiere a la que brinda conocimientos sobre las actividades laborales



que desarrolla el colaborador, es decir le mostraran las funciones y como
desarrollarlas.

Alvarado y Moscoso (2020), refiere que la capacitacion es conocida como
una herramienta que lo utilizan las empresas como un medio de inversion, que a
un corto plazo brinda resultados eficientes dentro de la empresa, ya que es la
manera en la que se puede educar de manera organizacional a los colaboradores.

Para Abanto y Huaccha (2021), los siguientes autores destacan lo
fundamental que es, seleccionar a los colaboradores adecuados para nuestra
empresa pero también capacitarlos, ya que este debe ser un tema de preocupacion
de los empleadores para sus colaboradores, la induccion que se les brinde reflejara
y repotenciara las habilidades y conocimientos de ellos, siendo mas eficientes en
sus labores y teniendo asi buenos resultados para la empresa, permitiendo también
un crecimiento profesional de cada uno de nuestro colaboradores.

Para la variable capacitacion consideramos las siguientes dimensiones: para
comenzar, tenemos la dimensién que habla acerca de la deteccion de necesidades
en el cual Rupay (2019), nos indica que detectar la necesidad que tienen los
colaboradores es uno de los primeros pasos para iniciar con la capacitacion, al
hablar de necesidad nos referimos a la carencia de habilidades o conocimientos del
colaborador, identificando estas necesidades lograremos asegurar un correcto
programa de capacitacion considerando lo que requiere el colaborador y la
empresa.

Por otro lado, tenemos la dimensién que habla acerca de la formacion, para
ello, citamos a Perez (2021), quien nos precisa que la formacion para la
capacitacion es desarrollar adecuadamente las capacidades y habilidades en este
caso del personal administrativo de una empresa, brindando conocimientos de
nuevos temas que aporten a su aprendizaje profesional y a su vez actualizando
informacion que permita mejorar el desarrollo de sus funciones.

Por ultimo definimos la dimension que se refiere al seguimiento, para ello
Quispe (2018), nos dice que las acciones de capacitacion nacen a raiz de una
carencia o necesidad dentro de la empresa, es por ello que estas acciones buscan
solucionar a corto plazo estas dificultades pero no podemos dejar de lado el
seguimiento que realizaremos como empresa a las actividades y funciones del

colaborador, ya que, no basta con adquirir conocimientos y formarlos de manera



profesional si no también, debemos de validar con hechos que estas capacitaciones
son productivas y si hay algo que debemos mejorar, sin olvidar el seguimiento
pertinente para ver que cada accion tenga resultados 6ptimos.

En segunda instancia, tenemos la variable desempefio laboral, el cual nos
habla acerca de la calidad y eficiencia de las actividades laborales del colaborador,
para ello tomamos como referencia lo indicado por Acebedo y Contreras (2021),
quienes nos indican que el desempefio laboral sera eficaz si este considera
diferentes aspectos como la motivacion y la relacion con la satisfaccion, es
importante considerar técnicas que aporten a el mejor desempefio del trabajador.
Segun los autores las empresas tenemos que considerar herramientas que
permitan al colaborador llegar al desempefio optimo dentro la organizacion, uno de
estos puede ser la manera en la que los incentivamos resaltando su capacidad de
analisis y desarrollo de sus actividades.

De igual manera, Cadena (2019), afirma que el desempefio en el ambito
laboral es una conducta que refleja el colaborador durante el cumplimiento de sus
funciones, indica también que se le puede llamar a este como rendimiento dentro
del dmbito laboral que se refleja durante su jornada de trabajo. Es decir, el
colaborador demuestra su desempefio cuando tiene resultados positivos en la
empresa, a su vez estos resultados son consecuencia de las herramientas que la
misma empresa brinda a su colaborador.

A continuacién, se procede a explicar las dimensiones de la variable
desemperio laboral, para empezar, tenemos la dimension eficiencia, De la Lara
(2022), nos refiere que la eficiencia es la capacidad que tiene la persona o en este
caso el colaborador, para realizar sus funciones o actividades laborales de la mejor
manera, destacando su trabajo del resto, ya que, lo entrega en el menor tiempo
posible, siendo proactivo y a su vez responsable con su trabajo, optimizando los
recursos brindados por la organizacion.

En segunda instancia tenemos la dimension compromiso, en este caso
citamos a Carhuacusma (2021), el autor nos indica que el compromiso es una forma
de involucramiento que, en este caso, el colaborador tiene para realizar sus
funciones dentro de la empresa, es decir, un colaborador comprometido demostrara
mejor esfuerzo y resultados en la institucion al momento de desempefarse en sus

labores, aumentara el poder adquisitivo de la organizacion ya que siente un vinculo



laboral con la institucion.

Finalmente, tenemos la dimensién motivacion, para esto Roberto (2018),
indica que la motivacion es la manera en la que un individuo se ayuda
psicolégicamente, se impulsa de una manera que permite el logro de objetivos y
metas trazadas de manera individual y profesional, también nos dice que no solo
es la motivacion que el mismo colaborador puede darse, si no también nos habla
de la empresa y su forma de motivar a sus colaboradores. En pocas palabras el
autor nos refiere que, en el aspecto laboral la motivacion es una destreza que cada
colaborador tiene y que beneficia no solo a la empresa si ho a uno mismo, ya que
logra tener un mejor rendimiento laboral dentro de la institucidbn y también
resultados favorables acompafiados de recompensas otorgadas por la empresa a
beneficio de sus colaboradores.



II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigaciéon

En relacién a la presente investigacion, indicamos que es de tipo aplicada por que
se basa en investigaciones y hecho teoricos ya reconocidos, para la investigacion
se considerd un enfoque de investigacion cuantitativa ya que se describe, relaciona
y se establece un vinculo de causalidad en las variables de estudio.

Para Bayas y Hernandez (2018, p. 12), el autor refiere que el método cuantitativo
se basa en recolectar y analizar datos basado en la respuesta de preguntas de

investigacion el cual se va centrar en hechos y causas de una problemética.

El disefio que se utilizara para nuestra investigacion es no experimental, citamos a
Hernandez (2018), el autor nos indica que el disefio no experimental es una técnica
gue toma en cuenta el tiempo en el que se recolectan los datos, ya que se basara
fundamentalmente en la observaciébn del problema y analizar las posibles
soluciones. El disefio es no experimental transversal, ya que se recolectaran datos
mediante un tiempo definido sin intervenir en el area de actividades en el que se
desarrollan los colaboradores de la universidad privada para fines de estudio, por
lo que no habra manipulacion de variables y tendra un alcance correlacional dado
a que se midio la relacién entre la capacitacion y desempefio laboral del personal

administrativo de una universidad privada.

Dénde:

M: Universidad privada

O1: La capacitacion
O2: El desempefio laboral

r: La relacion entre las siguientes variables

-

capacitaciones y también el desempefio laboral.



3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: La capacitacion:

Alvarez, Araujo, Hijar & Pacheco (2017), Indican que la capacitacion es importante
en una empresa, ya que un personal no capacitado brindara una atencion
inadecuada a sus clientes (internos y también externos) de la organizacion, por lo
cual, se vera afectado el desempefio del colaborador y la imagen institucional de la
empresa.

Con lo que respecta a la operacionalizacion de la variable capacitacion, esta se
mide por sus distintas dimensiones: en primer lugar, tenemos la dimensién
deteccion de necesidades, que cuenta con 6 items, en segundo lugar, se encuentra
la dimension formacion de la capacitacion que también cuenta con 6 items y por
ultimo la dimension que habla del seguimiento con 5 items, es decir la primera

variable tiene 17 items con cinco alternativas que pertenecen a la escala de Likert.

Variable 2: Desempefio laboral:

Villano (2022), refiere que el desempeiio laboral es un conjunto de
comportamientos que el colaborador muestra como resultado de sus funciones
realizadas, este desempefio se mide bajo los resultados que cada uno obtenga
frente a sus actividades asignadas en su puesto de trabajo.

Operacionalmente la segunda variable desempefio laboral tiene tres dimensiones
las cuales son: Eficiencia, luego de ello tenemos al compromiso, y para finalizar la
remuneracion o incentivo, esta variable en total tiene 14 items con cinco alternativas

gue pertenecen a la escala de Likert.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion:

Gallardo (2017) cita a Tamayo (2006) nos dice que es importante saber que la
poblacién en una investigacion viene a ser el conjunto de sujetos que de alguna
manera tiene caracteristicas afines que van a ser parte de nuestro estudio de
investigacion, es decir seran las unidades a analizar dentro del estudio.

Dentro de este marco realizado la universidad cuenta con 51 colaboradores
en el area administrativa los cuales realizan las funciones de atencion al area

académica y alumnado.
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Criterios de inclusion:

La poblacién estudiada es el personal administrativo de la universidad
privada del area académica y atencion al estudiante dando un total de 51
colaboradores.

Criterios de exclusion:
En este caso no se considera el personal que trabaja de manera temporal,
es decir por 1 mes 0 por procesos.
Muestra:
La muestra es de tipo no probabilistico.
Muestreo:
El muestreo considerado para la investigacion es censal, ya que al tener una
poblacion pequefia se decidié trabajar con el 100% de la misma.
Unidad de analisis:
Se va considerar al personal administrativo de la universidad privada que
laboran en las areas destinadas segun los criterios de exclusion e inclusion que

fueron establecidos en el presente proyecto de investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

De las evidencias anteriores se realiz6 la aplicacidon de las siguientes técnicas que

nos permitieron recolectar de datos para la investigacion.

Tabla 1
Técnicas e instrumentos aplicados en el siguiente estudio

Variable de Estudio Técnica items Instrumento
La capacitacion Encuesta 17 Cuestionario
Desempefio laboral Encuesta 14 Cuestionario

Validez:

Para realizar la validacion de los instrumentos en dicha investigacion, los expertos
aprobaron el instrumento entendiéndose como aceptable, de esta manera se
entiende que las variables estudiadas proceso de capacitacion y el desempefio

laboral si se miden con el instrumento.

11



Tabla 2
Lista de expertos

Validacion del instrumento la capacitacion y desempefio laboral.

Expertos Grado académico
Jose Luis Luyo Luyo Magister
Luis Edgard Tarmefio Bernuy Magister
Segundo Waldemar Rios Rios Doctor

Confiabilidad:

Se realizo el estudio en una muestra referencial de 20 trabajadores y se calculo el
coeficiente de Alpha de Crombach, en el cual el resultado 1,00 significa una perfecta
confiabilidad, de 0,60 a 0,99 quiere decir confiable y muy confiable, por ultimo 0,53

a menos nos da como resultado una nula confiabilidad.

Tabla 3
La capacitacion y Desempefio laboral resultados de Alpha de Crombach

Instrumento Alpha de Nivel de consistencia
Crombach
Cuestionario de 0.986 Correlacién positiva muy alta
capacitacion
Cuestionario 0.972 Correlacién positiva muy alta

Desempefio laboral

Nuestros resultados en el célculo de Alpha de crombach determina que ambas
variables son positivamente altas, esto quiere decir que nuestro estudio es

confiable.

3.5. Procedimientos

Nos comunicamos con la empresa, en este caso la universidad privada, procedimos
a solicitar la autorizacién para iniciar con la investigacion del proyecto y a su vez se
solicitd a la empresa los permisos necesarios para compartir al personal
administrativo la encuesta.

Utilizamos el formulario Google para la creacion de la encuesta, el link de esta

misma fue enviada al jefe de operaciones de la institucién el cual compartio por sus
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medios de comunicacién mas directos con su personal la encuesta.

3.6. Método de analisis de datos

Para determinar la relacién que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de una universidad privada, se procedié a utilizar el
método estadistica SPSS version 25, ademas de las hojas de céalculo de Excel para
obtener las tablas de distribucion de frecuencias. En lo que concierne el andlisis
inferencial se aplicara las pruebas de normalidad y por considerar la cantidad de
nuestra muestra se tomaran los valores de Kolmogorov — Smirnov, ya que, tenemos

mas de 50 colaboradores los cuales seran encuestados.

3.7. Aspectos éticos

Con referencia al desarrollo del proyecto, se extrajo de fuentes confiables la
informacion que aporto a la investigacion, de igual manera, se utilizaron las normas
APA para el desarrollo de la presente investigacién, de la misma manera que se
respetd el derecho de autor citando a cada uno de ellos dentro del trabajo de
investigacion realizado.

De este modo, para obtener los resultados de nuestra investigacion, se
realizd una encuesta en la cual teniamos un cuestionario de 31 preguntas, el mismo
gue fue enviado a los colaboradores de la universidad privada, dentro de este marco
se cuido los datos de cada personal administrativo que participo en el desarrollo de
esta encuesta, manteniendo sus respuestas de manera anénima, de la misma
manera que se cuido la identidad de la empresa a solicitud de la misma y con la
finalidad de salvaguardar la informacion de la institucién. Por ultimo, se respetaron
las directivas y lineamientos dadas por la Universidad César Vallejo durante el

desarrollo de la presente investigacion.
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V. RESULTADOS

4.1. Niveles de las variables y dimensiones:

Tabla 4

Niveles de la variable 1: Capacitacion y sus dimensiones: deteccién de

necesidades, Formacién y seguimiento

Variable y dimension Nivel INTERVALO ni %

BAJO 17 a 40 1 2%

VARIABLE 1: Capacitacion MEDIO 41 a 62 11 2204
ALTO 63 a 85 39 76%
BAJO 6ald 1 2%

DIMENSION 1: Deteccion de

necesidades MEDIO 15a22 12 24%
ALTO 23a30 38 75%
BAJO 6ald 2 4%

DIMENSION 2: Formacién MEDIO 15 a 22 10 20%
ALTO 23a30 39 76%
BAJO 5a12 0 0%

DIMENSION 3: Seguimiento MEDIO 13a18 11 22%
ALTO 19a25 40 78%

Nota: ni= nimero de trabajadores

40%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Niveles de la variable capacitacion y sus dimensiones

T6% 7455 76.5% Te4%
mBAJO
sMEDIO
22% 23.5% 2 6%
ALTO

2% 2.0%

0.0%

3.9%'

VARIABLE 1: D1: DETECCIONDE D2 FORMACION D3:SEGUIMIENTO
Canaritarion NFCFSINANFS

Figura 1. los niveles de la capacitacién y sus dimensiones.
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 4 y la figura 1, se determin6 que
el 76% del personal administrativo de la universidad privada tuvo un alto nivel en
capacitacion, mientras que un 22% solo tuvo un nivel medio y el 2% demostro tener
un bajo nivel en capacitacion. En cuanto a las dimensiones, segun el personal
administrativo de la universidad privada, la dimension deteccion de necesidades
obtuvo un 74.5% de nivel alto, mientras que un 23.5% tuvo un nivel medio y el 2%
tuvo un nivel bajo. Asi mismo la dimensién formacién tuvo un nivel alto siendo el
resultado un 76.5%, mientras que el nivel medio obtuvo un 19.6% y el nivel bajo
3.9%. Por ultimo, segun los resultados para la dimensidon seguimiento, el nivel alto

obtuvo un 78.4%y el nivel medio un 21.6%.

Tabla 5:
Niveles de la variable 2: Desempefio laboral y sus dimensiones: eficiencia,

compromiso y motivacion

Variable y dimensién Nivel INTERVALO CANT %

BAJO 14-33 0 0%

VARIABLE 2: Desempefio MEDIO 34-51 3 6%
ALTO 52-70 48 94%

BAJO 4-9 0 0%
DIMENSION 1: Eficiencia MEDIO 10-15 2 3.9%
ALTO 16-20 49 96.1%

BAJO 5-12 0 0%
DIMENSION 2: Compromiso MEDIO 13-18 3 5.9%
ALTO 19-25 48 94.1%

BAJO 5-12 0 0%

DIMENSION 3: Motivacion MEDIO 13-18 10 20%
ALTO 19-25 41 80%

Nota: ni= nimero de trabajadores
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Niveles de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

84% 96.1% 94 1%
100% 80.4%
80%
60% mBAJO
s MEDIO
o Pt ALTO
20% 6% 3.00% 5.9%
0% 0.0% -, 0.0% 0.0%
0% -_— i e
VARIABLE % D1: EFICIENCIA D2: COMPROMISO D3: MOTIVACION
Desempefio Laboral

Figura 2. los niveles de la variable desempefio laboral y sus dimensiones.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 5 y la figura 2, se determin6 que
el 94% del personal administrativo de la universidad privada tuvo un alto nivel en
desempeiio laboral, mientras que un 6% tuvo un nivel medio. En cuanto a las
dimensiones de la variable dependiente, segun el personal administrativo de la
universidad privada, la dimensién eficiencia obtuvo un 96.1% de nivel alto y un 3.9%
nivel medio. Asi mismo la dimension compromiso tuvo un nivel alto siendo el
resultado un 94.1%, mientras que el nivel medio obtuvo un 5.9% Por ultimo, segun
los resultados para la dimension motivacion, el nivel alto obtuvo un 80.4%y el nivel

medio un 19.6%.

4.2. Prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad, habiendo aplicado los instrumentos de
nuestra investigacion, se obtuvo los resultados mediante el programa de SPSS
v.25.

En primer lugar, se realizo la prueba de normalidad Kolmogorov- Smirnov, ya que,
el tamafio de la muestra es >50, Asi mismo, para el analisis correlacional se opt6
por utilizar la prueba de normalidad de Sperman ya que al menos uno de las

variables no tiene normalidad.
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Si el sig. es <0,05 no existe normalidad.

Tabla 6:
Analisis de normalidad Kolmogorov- Smirnow?

Variable y Dimension Estadistico gl Sig Normalidad
Dimension 1: ,208 51 ,000 No existe
Deteccion de necesidades
Dimensién 2: ,187 51 ,000 No existe
Formacion
Dimensién 3: Seguimiento ,154 51 ,004 No existe
V1: Capacitacion ,149 51 ,006 No existe
V2: Desempefio laboral ,108 51 ,195 Existe

Nota: gl: grado de libertad, Sig.: Significancia

Interpretacion:

Como consecuencia de los resultados obtenidos en la tabla 6 de nuestra
investigacion, podemos decir que la variable 1: la capacitacion, no presenta
normalidad de acuerdo a su comportamiento, mientras que para la variable 2:
Desempefio laboral, si existe normalidad segun el andlisis de Kolmogorov. Para el
analisis de las dimensiones podemos decir que, tanto la dimension 1, 2 y 3 no

presentan normalidad en nuestros resultados.

4.3. Anadlisis correlacional del objetivo general y especifico:

A continuacion, realizaremos el analisis correlacional de nuestros 3 objetivos
especificos y nuestro objetivo general, para ello, consideraremos la siguiente a la
prueba de Pearson en caso ambos datos tengan normalidad o utilizaremos
Sperman si al menos una de ellas no tiene normalidad.

Para interpretar nuestros resultados consideraremos lo siguiente:

Si el grado de sig. < 0,05 = existe una relacion significativa y si el grado de sig. es

>0,05 = no existe ninguna relacion.
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Objetivo especifico 1:
Definir la relacion entre la deteccion de necesidades y el desempefio laboral del

personal administrativo de la universidad privada, Lima- 2022.

Tabla 7
Andlisis correlacional entre la dimension 1: deteccion de necesidades y la variable

dependiente desempeiio laboral.

Dimension Variable Prueba Coeficiente  Sig  Relacion
D1: Deteccion V2: Spearman 0,64 0,00 Existe
de Desempefio

necesidades laboral

Nota: Sig= Significancia

Interpretacion:

En este mismo contexto, podemos decir que la dimension 1: Deteccion de
necesidades se relaciona de una manera significativa con la variable 2: Desempefio
laboral, ya que, segun el resultado de significancia obtenido en nuestra prueba de
correlacién nos arroja que, la significancia es de 0,00 siendo este >0,05. En tal
sentido, considerando lo indicado por Hernandez (1998), sobre el grado de relacién
segun su coeficiente, para nuestra tabla 7: Analisis correlacional entre la dimension
1. deteccion de necesidades y la variable dependiente desempefio laboral,

podemos decir que, el 0,64 refleja una relacion positiva y con un nivel considerable.

Objetivo especifico 2:
Demostrar la relacion entre la formacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de la universidad privada, Lima- 2022.

Tabla 8
Andlisis correlacional entre la dimensién 2: Formacion y la variable dependiente

desempeiio laboral.

Dimension Variable Prueba Coeficiente  Sig Relacion
D2: V2: Spearman 0,701 0,00 Existe
Formacion  Desempefio
laboral

Nota: Sig= Significancia
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Interpretacion:

En la misma linea, podemos decir que la dimension 2: Formacion, se relaciona de
una manera significativa con la variable 2: Desempeiio laboral, ya que, segun el
resultado de significancia obtenido en nuestra prueba de correlacidén nos arroja que,
la significancia es de 0,00 siendo este >0,05. En por ello que, considerando lo
indicado por Hernandez (1998), sobre el grado de relacion segun su coeficiente,
para nuestra tabla 8: Analisis correlacional entre la dimension 2: Formacion y la
variable dependiente desempefio laboral, podemos decir que, el 0,70 refleja una

relacion positiva y con un nivel considerable para nuestra investigacion.

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre el seguimiento y el desempefio

laboral del personal administrativo de la universidad privada, Lima- 2022.

Tabla 9
Andlisis correlacional entre la dimension 3: Seguimiento y la variable dependiente

desemperio laboral.

Dimensidn Variable Prueba Coeficiente Sig Relacién
D3: V2: Spearman 0,65 0,00 Existe
Seguimiento Desemperio

laboral

Nota: Sig= Significancia

Interpretacion:

En la misma linea, podemos decir que la dimension 3: seguimiento, se relaciona de
una manera significativa con la variable 2: Desempeiio laboral, ya que, segun el
resultado de significancia obtenido en nuestra prueba de correlacion nos arroja que,
la significancia es de 0,00 siendo este >0,05. Por esta razon y considerando lo
indicado por Hernandez (1998), sobre el grado de relacion segun su coeficiente,
para nuestra tabla 9: Analisis correlacional entre la dimension 3: Seguimiento y la
variable dependiente desempefio laboral, se infiere que, el 0,65 refleja una relacion

positiva y con un nivel considerable para nuestra investigacion.
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Objetivo General: Determinar si existe relacion entre la capacitacion y el

desemperio laboral del personal administrativo de la universidad privada Lima 2022.

Tabla 10
Andlisis correlacional entre la variable independiente capacitacion y la variable

dependiente desemperio laboral.

Variable Prueba Coeficiente Sig Relacion
V1: Capacitacion
V2: Desempeiio Spearman 0,72 0,00 Existe
laboral

Nota: Sig= Significancia

Interpretacion:

Dentro de este marco de resultados, podemos decir que la variable 1: Capacitacion,
se relaciona de una manera significativa con la variable 2: Desempefio laboral,
debido a que, segun el resultado de significancia obtenido en nuestra prueba de
correlacion nos arroja que, la significancia es de 0,00 siendo este >0,05. Debido a
esto y considerando lo indicado por Hernandez (1998), sobre el grado de relacion
segun su coeficiente, para nuestra tabla 10: Analisis correlacional entre la variable
independiente capacitacion y la variable dependiente desempefio laboral, se puede
concluir que, el 0,72 refleja una relacion positiva y con un nivel considerable para

nuestra investigacion.
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V. DISCUSION

La presente investigacion se basa en la relacidbn entre la capacitacion y el
desempeiio laboral del personal administrativo en una universidad privada en el
afio 2022- Lima.

En primer lugar, hablaremos de los resultados obtenidos para nuestro
objetivo general, en cuanto a la significancia, tenemos como valor obtenido el 0,00
que es < 0,05 de esto se desprende, que si existe una relacién entre la capacitacion
y el desempefio laboral. Al mismo tiempo, para nuestro coeficiente de correlacién
de Spearman, obtenemos como resultado el 0,72, a partir de esto, podemos decir
gue nuestra correlacion es positiva y tiene un nivel considerable dentro de nuestra
investigacion. Por lo que podemos afirmar lo indicado por Rengifo (2018), quien
demuestra también una relacion significativa entre las variables capacitacion y el
desemperio laboral del personal que labora de manera administrativa en la red
integral de salud de Lima norte dando como resultado de correlacion el 0,707.

En pocas palabras, es conveniente que, toda organizacion o empresa brinde
una correcta capacitacion a su personal que labora dentro de ella, para que, se
demuestre un O6ptimo desempefio laboral y cumplimiento de las funciones
requeridas por la empresa.

En este mismo contexto, discutiremos sobre los resultados de nuestro primer
objetivo especifico, este nos habla de la relacién entre nuestra primera dimension
de la variable 1 y nuestra variable 2, en este caso, nos referimos a la deteccion de
necesidades relacionado con el desempefio laboral. Para su significancia tenemos
como resultado un 0,00 que es < 0,05, esto quiere decir que, si existe una relacién
de manera significativa entre la deteccion de necesidades y el desempefio laboral,
del mismo modo, obtenemos un 0,64 para nuestro coeficiente de correlacion de
Spearman, el cual refleja, una relacién positiva con un nivel considerable. De la
misma forma, Contreras (2022), con su investigacion afirma de manera similar que
la deteccion de necesidades debe incluirse como un paso anticipado al brindar una
capacitacion. Dando como resultado de correlacion el 0,595.

Es por este motivo que, el detectar las necesidades de nuestros
colaboradores es un proceso que ayudara a las empresas a reconocer e identificar
qué tipo de informacion requiere el colaborador y en qué nivel se encuentra cada

uno para realizar sus funciones de manera adecuada dentro de la empresa, para
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ello también debemos considerar esta dimension como un primer paso el cual se
debe implementar antes de la capacitacion, ya que, con esta informaciéon podemos
saber que ofrecer al colaborador como organizacion.

Por otra parte, continuaremos con nuestro segundo objetivo especifico, nos
referimos a la relaciébn entre la formacién y el desempefio laboral. Para su
significancia tenemos como resultado un 0,00 que es < 0,05, esto quiere decir que,
si existe una relacion de manera significativa entre la formacion y el desempefio
laboral. De igual manera obtenemos un 0,701 para nuestro coeficiente de
correlacion de Spearman, el cual refleja, una relacion positiva con un nivel
considerable. Un resultado parecido, se obtuvo en la investigacion de Diaz (2020),
quien afirmo que la formacién del personal administrativo contribuye al desempefio
laboral del mismo, en este caso es importante conocer tanto lo que el colaborador
conoce como también lo que necesita aprender o conocer. Dando como resultado
de correlacion el 0,529.

Dentro de este marco, podemos decir que, la formacion viene ser los
conocimientos tanto externos como internos que tiene el colaborador de la
organizacion, es decir, tenemos colaboradores que cuentan con mayor o menor
conocimiento de procesos, funciones y/o manejo de plataformas, que hace posible
el reflejo resto, es importante entonces reconocer quienes requieren de mayor
capacitacion para nivelar los conocimientos de nuestros colaboradores y todos
podemos obtener los resultados que la organizacion requiere.

Para finalizar, se busco la correlacién de nuestro ultimo objetivo especifico,
hablamos del seguimiento y el desempefio laboral. Para su significancia tenemos
como resultado un 0,00 que es < 0,05, esto quiere decir que, si existe una relacion
de manera significativa entre la formacion y el desempefio laboral. De manera
similar, obtenemos un 0,65 para nuestro coeficiente de correlacion de Spearman,
el cual refleja, una relacién positiva con un nivel considerable. De igual modo
Navarrete (2018), durante la realizacion de su investigacion, logro afirmar que el
realizar un seguimiento a la induccion brindada a los colaboradores, permitira a la
empresa tener mejores resultados y a su vez conocer en que procesos tienen
falencias y pueden mejorar. Dando como resultado de correlacién el 0,729.

En lineas generales, la capacitacion es un proceso relevante dentro de la

empresa, pero sin el seguimiento debido de este mismo, no lograremos detectar si
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este proceso esta logrando lo requerido por la empresa, en este caso, las
organizaciones brindan capacitacion con la finalidad de mejorar el desempefio de
nuestros colaboradores y a su vez incrementar el nivel de conocimiento de los
mismo.

De las evidencias obtenidas de nuestra investigacion, en nuestra tabla 4,
podemos ver reflejado que, el 76% del personal administrativo de la universidad
privada se encuentra capacitado con un nivel alto, mientras que un 22% se
encuentra con un nivel medio y solo un 2% tiene un nivel bajo de capacitacion, si
bien es cierto el mayor nimero de colaboradores se encuentra capacitado
correctamente, aun tenemos un 24% que no cuenta con una correcta induccion por
lo que, no permite a la empresa llegar al 100% de su expectativa en base al
desempefio que reflejan su personal.

A partir de estos resultados, podemos decir que la capacitacion es
fundamental dentro de todo &mbito organizacional, ya que, no lograremos un
optimo desempefio laboral si no cumplimos con los pasos y procesos
correspondiente que nos permite brindar una induccién adecuada.

Por otro lado, la deteccion de necesidades, la formacion y el seguimiento,
son pasos fundamentales para lograr mejorar el proceso capacitacion, permitiendo
a la empresa tener una mejor vision de las necesidades del colaborar y también
como ofrecer una adecuada capacion para el personal administrativo.

De manera similar, el desempefio laboral se ve reflejado luego de brindar y
recibir una correcta capacitacién, fomentando que la eficiencia, compromiso y
motivacion se destaquen en cada colaborador y muestre los resultados con el
cumplimiento de metas trazadas.

Para terminar, se desea que, el presente estudio de investigacion sirva como
un nuevo precedente para futuros trabajos de investigacibn y permita

complementarse y mejorar las nuevas investigaciones.
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VI.

CONCLUSIONES

La capacitacion se relaciona de manera influyente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la empresa estudiada, es asi que, durante la
busqueda del analisis correlacional de la investigacion, se obtuvo como
resultado: Rh Sperman un valor de 0,72 en su coeficiente y 0,00 de sig.,
demostrando que existe una relacion positiva y significativa.

La Deteccion de necesidades, tiene un nivel alto del 75%, pero demuestra
que el 25% de colaboradores aun no siente que sus necesidades
organizacionales han sido cubiertas permitiéndoles desempefiarse de
manera Optima.

La formacién tiene un nivel alto del 76%, demostrando que la mayor parte
del personal administrativo, se siente preparado para realizar las funciones
requeridas y con los conocimientos necesarios, sin embargo, el 24% adn
siente que requiere de mayor formacion profesional para lograr realizar sus
actividades organizaciones sin inconveniente alguno.

El seguimiento para el personal administrativo de la empresa estudiada
demuestra un nivel alto del 78%, quiere decir que 40 colaboradores sienten
gue a la organizacién toma la importancia necesaria a las capacitaciones o
inducciones que le brindan al colaborar, pero cabe resaltar que, el 22% de
ellos, sienten que la capacitacion no tiene el seguimiento adecuado, por lo
gue, no lograr comprometerse con la capacitacion.

Para las dimensiones de la variable capacitacién, se obtuvo como resultado
gue tanto, deteccion de necesidades, formacion y seguimiento, inciden de
manera significativa con la variable dependiente desempeiio laboral,
demostrando que la mayor parte de los colaboradores se identifican con ello,
pero el porcentaje que aun no logra estar satisfecho posiblemente es el que
genera la problematica de la investigacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Habiendo obtenido los resultados de la investigacion y analizado los mismos, se

recomienda lo siguiente a la empresa estudiada.

1.

Brindar capacitaciones a los colaboradores, reforzando las funciones, pro y
contra de los procesos, ademas de, capacitar sobre plataformas de manejo
administrativo que permita un facil acceso y respuesta ante las situaciones
gue se presentan en cada periodo lectivo de la empresa.

Enfocados en el area de atencion al docente, se recomienda capacitar al
personal de dicha area, esta capacitacion debe incluir la informacién sobre
el manejo de las plataformas administrativas (portal docente, SQL, Power Bi
y manejo de reportes), de esta manera, permita al area de atencion al
docente, tener la busqueda de respuesta mas rapida evitando retrasos y un
bajo desempefio de parte del area.

En segunda instancia para el area de atencién al estudiante, se sugiere
brindar una capacitacion con la finalidad de mejorar la atencién y disminuir
los reclamos de los estudiantes, para llegar a ellos, es importante, actualizar
al personal administrativo en el manejo de las plataformas que se usan
(portal del estudiante, People soft, zendeks), para que el personal del area
logre brindar la respuesta adecuada ya sea de manera personal al estudiante
o mediante la plataforma de atencién on-line.

En tercer lugar, es recomendable que cada capacitacion brindada al personal
administrativo cuente con su debido seguimiento, desde la asistencia del
personal, el horario adecuado para que estos mismos asistan con
puntualidad.

Por ultimo, se debe considerarse una evaluacion que permita saber que tanto
aprendio el colaborador de la capacitacion, dentro de este ultimo proceso, se

debe incluir factores que motiven al colaborador.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Capacitaciéon y El Desempefio Laboral del personal administrativo en Una Universidad Privada, Lima 2022

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES E@géll‘c'?‘o?\:z
Andlisis
Deteccion de Organizacional
P i dir | bl necesidades Analisis de Ordinal
Alvarado y Moscoso (2020), rara analizar 'y medir a variable induccion
refiere que la capacitacion es independiente capacitacibn se ha
conocida como una utiizado 3 dimensiones: en primer
. - lugar, tenemos la dimensién deteccion
herramienta que lo utilizan las de necesidades, que cuenta con 6
empresas como un medlol de items, en segunao lugar, se encuentra Desarrollo
V1 inversién, que a un corto plazo . S ' Formacién personal _
CAPACITACION | brinda resultados eficientes la_ dimension forrgl_a}cmn de 1a Desarrollo Ordinal
d de | capacitacion que también cuenta con 6 !
en}ro €a empre:lt,a, ya que items y por ultimo la dimension que profesional
eﬁedae m:gﬁgzrendea rilu;nesrz habla del seguimiento con 5 I'tem,s, es
gr anizacional a los decir la primera variable tiene 17 Items
cogllabora dores con cinco alternativas que pertenecen a
' la escala de Likert. ‘A
- Evaluacion :
Seguimiento . . Ordinal
Evidencia

30




V2:
DESEMPENO
LABORAL

Acebedo y Contreras (2021),
guienes nos indican que el
sera

desempefio laboral

eficaz si este considera
diferentes aspectos como la
motivacion y la relacién con
a satisfaccién, es importante
considerar técnicas que
aporten a el mejor

desempefio del trabajador

Para analizar y medir la variable
dependiente desempefio laboral se
ha utilizado 3 dimensiones: en primer
lugar, tenemos la  dimensién
eficiencia, que cuenta con 4 items, en
segundo lugar, se encuentra la
dimensién compromiso que cuenta
con 5 items y por dltimo la dimension
motivacion que cuenta con 5 items, es
decir la variable dependiente tiene 14
items con cinco alternativas que

pertenecen a la escala de Likert.

Resultados

Eficiencia obtenidos _
Ordinal
Planificacion
Responsabilidad
Compromiso Logro de Ordinal
objetivos
Reconocimiento
Motivacién Ordinal

Remuneraciéon o

incentivos




ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos
FORMATO DE CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Fecha.: / / N°

Estimado colaborador, el presente cuestionario es de caracter confidencial basado principalmente
en sustentar la recoleccidn de los datos respecto al estudio titulado: “Capacitacion y el desemperio
laboral del personal administrativo en una Universidad Privada, Lima 2022, siendo de vital
consideracion su apoyo y valoracion respecto a las alternativas seleccionadas. A continuacion, se
describen las principales categorias e instrucciones:

I. INSTRUCCIONES

El cuestionario esti basado en alternativas, lo cual permitira medir la dimension del estudio, para
ello lea adecuadamente cada item y marque con una (X), teniendo en consideracion la escala de
respuesta; (5) SIEMPRE, (4) CASI SIEMPRE (3) A VECES, (2) CASI NUNCA, (1) NUNCA.
Seguidamente se detalla cada item:

VARIABLE 1: CAPACITACION

. Casi A Casi
i Siempre | _. Nunca
TEMS siempre | veces | nunca
5 4 3 2 1

DIMENSION: DETECCION DE NECESIDADES
¢ Recibiste capacitaciones cuando

1.
ingresaste a laborar en la empresa?
Las capacitaciones que brinda la
5 | empresa al personal administrativo, se

realiza en base a sus necesidades y
funciones

Considera que tiene todos los
3 | conocimientos y habilidades para
desempeniar su trabajo

Le han impartidos cursos de
4 | capacitacion relevantes e importantes
para su area de trabajo

Los horarios de capacitacion que te
5 | han brindado son ajustados a su
horario de trabajo

Existen dias especiales para un curso
de capacitacion dentro de la institucion

DIMENSION: FORMACION

Eres mas competitivo (a) en tus
7 | labores con los conocimientos
adquiridos por las capacitaciones

El conocimiento especifico de cada
colaborador se incrementé con las
capacitaciones que brinda la
institucion.

La empresa le ha brindado
9 | capacitaciones que han permitido
mejorar la atencion al estudiante




El aprendizaje adquirido en las
10 | capacitaciones se aplica en su
totalidad en la empresa.

Considera que el aprendizaje brindado
en las capacitaciones le ayuda a
resolver situaciones dificiles que
ocurren en la empresa.

11

Considera que ha mejorado su toma
de decisiones ante situaciones
12 | complicadas dentro de la empresa
gracias a las capacitaciones
brindadas.

DIMENSION: SEGUIMIENTO

Se registra su asistencia en cada

13 o X
capacitacion que le brinda la empresa.

Se realiza una evaluacion posterior a la

14 o
capacitacion

Recibe informacibn  sobre los
15 | resultados obtenidos luego de la
capacitacién

16 | Recibe feedback de su jefe directo
cada 3 meses 0 6 meses.

Recibe alguna encuesta para tener la
17 | impresion de la satisfaccibn o
expectativa de la capacitacion

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

: Casi A Casi
. Siempre . Nunca
iTEMS siempre | veces | nunca
5 4 3 2 1
DIMENSION: EFICIENCIA
18 Supera sin dificultad algun percance

durante el desempefio de funciones

Aplica adecuadamente sus
19 | conocimientos para realizar sus
actividades laborales

Planifica sus actividades laborales

20 !
antes de cada proceso lectivo.
Logras cumplir a tiempo con la meta
21 ; X
trazada por cada periodo lectivo.
DIMENSION: COMPROMISO
29 Se sientes comprometido con el éxito

de la empresa

Tiene la responsabilidad de asumir los
23 | errores en las situaciones que se
presenta en el trabajo

Realiza con responsabilidad cada

24 actividad o funcién que le corresponda.

o5 Tiene la capacidad de asumir otras
funciones que la empresa le asigne.

26 Participa con entusiasmo y atencion en

las actividades de la empresa.

DIMENSION: MOTIVACION

los trabajadores cuentan con
27 | reconocimientos por el cumplimiento
de sus objetivos




las capacitaciones brindadas permiten
28 | a los colaboradores sentirse mas
motivados

Siente que su jefe directo lo mantiene
29 | motivado reconociendo tu labor dentro
de la empresa

30 | los pagos de sueldos son puntuales

La empresa brinda beneficios
31 | monetarios a los colaboradores con
mejores resultados

DATOS GENERALES
a) Sexo: M _F _
b) Edad: 20-29 _30-39 _40-49_50-69 _
¢) Grado de instruccion: Post grado __ Superior Universitario __ Técnico __ Secundaria
d) Tiempo Laborando: 6 Meses__ 1 Afioamas __ 2 afiosamas __

iMuchas gracias por su participacioni




ANEXO 3: Ficha de validacion de contenido

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO

Obijetivo del instrumento

Capacitacion y ElI Desempefio Laboral del
personal administrativo en Una Universidad

Privada, Lima 2022.

Nombres y apellidos

delexperto JOSE LUIS LUYO LUYO
Documento de identidad 07307806

Afos de experiencia en 10

elarea

Maximo Grado Académico MAGISTER
Nacionalidad PERUANO

Institucion UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
Cargo COORDINADOR ACADEMICO
Numero telefénico 994918574
Firma _ o
/f.—\ (/‘) 7 )
- \j _Z- -
i
Fecha: 17/10/2022

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO

Objetivo del instrumento

Capacitacion y ElI Desempefio Laboral del
personal administrativo en Una Universidad

Privada, Lima 2022.

Nombres y apellidos
delexperto

LUIS EDGAR TARMENO BERNUY

Documento de identidad 09958001
Afos de experiencia en 20
el area
Maximo Grado Académico MAGISTER
Nacionalidad PERUANO
Institucién UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
Cargo COORDINADOR ACADEMICO
Numero telefonico 933861480
Firma T
Fecha:

17/10/2022




Nombre del instrumento

CUESTIONARIO

Objetivo del instrumento

Capacitacion y ElI Desempefio Laboral del
personal administrativo en Una Universidad

Privada, Lima 2022.

Nombres y apellidos

delexperto RIOS RIOS SEGUNDO WALDEMAR
Documento de identidad 06799562
Anos de experiencia en 13 ANOS

elarea

Maximo Grado Académico

DOCTOR EN EDUCACION

Nacionalidad

PERUANO

Institucion UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
Cargo COORDINADOR ACADEMICO

Numero telefénico 960181487

Firma

Fecha:

17/10/2022




V- Aiken : Variable Capacitacion

(Criteri- COHERENCIA (Criterio- RELEVANCIA
Evaluador Evaluador
em E E2 E3 E4 EF VAken Estala ftem =] E4 E5  V-Aken Escala
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100  Fuerte 100 Fuere
100  Fuerte 100 Fuere
100  Fuerte 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100 Fuere 100 Fuere
100  Fuerte 100 Fuere
100  Fuerte 100 Fuere
V- Aiken : Variable Desempeiio Laboral
(Criterio: SUFICIENCIA (Criterio: CLARIDAD (Criterio: COHERENCIA Criterio: RELEVANCIA
Evaluador Evaluador Evaluador Evaluador
El E2 E3 E E5 Estala flem E1 E2 E} E4 E5 VAken Escald ltem E3 E4 E5 V-Alken Escala
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerie 100  Fuerde 100 Fuere
Fuerie 100  Fuerde 100 Fuere
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerte 100 Fuede 100 Fuerte
Fuerte 100 Fuere 100 Fuerde
Fuerte 100 Fuere 100 Fuerde
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere
Fuerte 100  Fuere 100 Fuere
Fuerte 100  Fuere 100 Fuere
Fuerte 100  Fuere 100 Fuere
Fuerie 100  Fuere 100 Fuere

Fuerte 100 Fuere 100 Fuere




ANEXO 4: Analisis complementario

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Dimensionl ,208 51,000 906 51 ,001
Dimension2 ,187 51,000 901 51 ,000
Dimension3 , 154 51 ,004 ,915 51,001
V1Capacitacion , 149 51 ,006 ,935 51,007
V2DesempefioLaboral , 108 51 195 ,935 51 ,008
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Correlaciones: Objetivo especifico 1
V2Desempefi
Dimensionl olLaboral
Rho de Dimensiénl Coeficiente de 1,000 ,644™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
V2DesempefioLabora Coeficiente de ,644™ 1,000
I correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones: Objetivo especifico 2
V2Desempefi
Dimension2 oLaboral
Rho de Spearman Dimension2 Coeficiente de 1,000 , 701"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
V2DesempefioLabora Coeficiente de , 701" 1,000
I correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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



Correlaciones: Objetivo especifico 3

V2Desempefi
Dimension3 oLaboral

Rho de Spearman Dimensioén3 Coeficiente de 1,000 ,650™
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 51 51

V2DesempefioLaboral Coeficiente de ,650" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Correlaciones: Objetivo general

V1Capacitacio V2Desempefio

n Laboral
Rho de Spearman V1Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 , 715"
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
V2DesempefioLaboral Coeficiente de correlacion , 715" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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





