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RESUMEN
Para la investigacion se tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
capacitacion y desempefio laboral del personal de una empresa comercializadora
de electrodomésticos, Huacho 2023. Metodolégicamente, fue de tipo basica y con
disefio no experimental transversal descriptivo correlacional. La poblacion de
estudio estuvo compuesta por 20 trabajadores de una empresa comercializadora,
teniendo como técnica a la encuesta y como instrumento el cuestionario. Respecto
a los resultados para la variable Capacitacion, el 85% consider6 regular, el 10%
considerd en un nivel inadecuado y el 5% la consider6 adecuada; en cuanto al
Desempefio laboral, el 80% considerd en un nivel medio, el 10% considerd un nivel
bajo y el 10% la considerd un nivel alto, asimismo se evidencio una correlacion entre
las variables, siendo de 0,685, y Sig<0.05, donde se concluye que hay una
correlacion positiva media significativa entre ambas variables ya mencionadas por

la empresa en estudio.

Palabras clave: Capacitacion, desempefio laboral, personal.



ABSTRACT

The general objective of the investigation was to determine the relationship between
training and work performance of the personnel of a home appliance
commercialization company, Huacho 2023. Methodologically, it was of a basic type
and with a non-experimental transversal descriptive correlational design. The study
population was composed of 20 workers of a commercializing company, using the
survey technique and the questionnaire as an instrument. Regarding the results for
the variable Training, 85% considered it regular, 10% considered it in an inadequate
level and 5% considered it adequate; as for Work performance, 80% considered it
in a medium level, 10% considered it a low level and 10% considered it a high level,
likewise a correlation between the variables was evidenced, being 0.685, and
Sig<0.05, where it is concluded that there is a significant positive correlationbetween
both variables already mentioned by the company under study.

Keywords: Training, job performance, personnel



l. INTRODUCCION

Actualmente para las corporaciones resulta muy importante dos elementos, siendo
tanto la capacitacion, la cual abarca el conjunto de procesos de formacion que
tienen como finalidad agregar o actualizar conocimientos y mejorar habilidades en
una determinada especialidad o area a los trabajadores, para lograr la realizacion
de las labores con eficiencia y ademas el desempefio laboral, siendo el accionar y
esfuerzos por parte de los trabajadores, empleando sus conocimientos, habilidades
y concentracion para realizar sus labores. Se conoce que, las capacitaciones a
los trabajadores, puede mejorar su desempefio, generando una mayor
productividad y que logren adaptarse a los cambios diarios del entorno
empresarial.

Estimando el ambito global, segun un estudio de programas de
capacitacion corporativa en empresas rusas Yy extranjeras realizado por la
consultora Deloitte, donde los paises norteamericanos y europeos mostraron la
preocupacion de las organizaciones por desarrollar las competencias vy
conocimientos de sus trabajadores para su progreso, siendo ello comentado
por el 80% de los jefes encargados de las capacitaciones de las entidades
evaluadas (Tikhonov, 2020).

Respecto a, Ekos (2021) que analizéd el statista Global Consumer Survey
donde abarcé a diferentes paises, en donde aplic6 encuestas a 15661
personas, resultando que el pais de China es el pais que mas cantidad de
profesionales destinaron sus ingresos o inversiones en cursos de capacitaciones,
generado que mejoren su formacion, tengan nuevos cargos y mas oportunidades
laborales. Y, en una indagacién ejecutada en Alemania se probd que la
capacitacion es un elemento fructifero para que los trabajadores no realicen tareas
rutinarias (Tamm, 2018).

A nivel de América Latina, Colprensa (2022) se obtuvo, una investigacion
efectuada por la firma de Change Américas en Colombia, aproximadamente 3
afios, el 40% de las habilidades de los trabajadores no seran eficientes,
resultando necesario que las empresas realizaron capacitaciones y puedan
desarrollar habilidades nuevas a los trabajadores para el plazo o escenario
presente y a futuro. Por otro lado, un reporte ejecutado en México se evidencio
gue es primordial hoy en dia estar en constante aprendizaje, siendo el 92%
de los colaboradores consideraron que el transcurso de preparacion y
desarrollo son primordiales, no obstante, el 15% creyd que las empresas estan
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listas para afrontar los desafios (Deloitte, 2019).



En cambio, la Organizacion Internacional del trabajo (OIT, 2020) establecio
la indagacion elaborada en América Latina y el Caribe en el transcurso del impacto
de la pandemia, el cual origin6 grandes despidos formales, provocando un
desbalance econémico y social, alcanzando en mayo su cuota minima de
salariados en 85%, provocando el aumento de trabajos informales. Ante ello, se
tuvo que tomar medidas novedosas, incorporando a las empresas planteamientos
tecnologicos y digitales, determinando el proceso de capacitacién y orientacion
fundamental.

Conforme al contexto nacional, un informe elaborado por Aptitus en Lima se
adquirié que el 48% de los trabajadores peruanos manifestd haber recibido alguna
capacitacion por parte de sus jefes, se indic6 también que el 85% de las
capacitaciones se llevd a cabo en la organizacion para la que trabajaron, el 10%
manifestd haber recibido capacitacion externa y el 5% haberla llevado de manera
virtual (Redaccion Gestion, 2018).

Asimismo, de las experiencias nacionales como internacionales, obtuvo que
las capacitaciones generan efectos positivos independientemente de la
organizacion y nivel de formacion del trabajador (Lavado et al, 2016). Y a nivel
Regional, un estudio realizado en Huaral concluydé que en el Hospital San Juan
Bautista existe una relacion directa entre capacitacion y competencias laborales del
personal administrativo (Chacon, 2021).

Considerando lo mencionado, este estudio tuvo lugar de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, del distrito de Huacho, departamento de
Lima, la cual pertenece al rubro de Retail especializado en la venta de automotores
menores, electrodomésticos y bienes afines, a través de sus cadenas, la modalidad
de despacho a domicilio y mediante compras por internet. Esta empresa presento
problemas con respecto a la capacitacion que llevan a cabo, siendo
especificamente: necesidades de la capacitacion, plan de desarrollo de personas y
malas acciones de capacitacion; repercutiendo en el desempefio laboral de sus
trabajadores, presentando problemas en: capacidad cognitiva, capacidad afectiva,
capacidad psicomotora y motivacion profesional.

A continuacion, se plantearon los siguientes problemas, siendo el problema
general: ¢ En qué medida la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del

personal de una empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 20237,



y como problemas especificos: (1) ¢ En qué medida la capacitacion se relaciona con
la capacidad cognitiva del personal de una empresa comercializadora de
electrodomeésticos, Huacho 20237?, (2) ¢ En qué medida la capacitacion se relaciona
con la capacidad afectiva del personal de una empresa comercializadora de
electrodomeésticos, Huacho 2023?, (3) ¢ En qué medida la capacitacion se relaciona
con la capacidad psicomotora del personal de una empresa comercializadora de
electrodomésticos, Huacho 20237 y (4) ¢En qué medida la capacitacion se
relaciona con la motivacion profesional del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 20237

El estudio cuenta con justificaciones, teniendo a la justificacion tedrica, donde
se recopilaron conceptos relacionados a las variables consideradas, también
justificacion metodoldgica, ya que se desarroll6 utilizando el método cientifico y se
cumplié con los lineamientos correspondientes, asimismo cuenta con la justificacion
practica, ya que mediante la generacién de conocimientos a partir de la realidad
problematica se propondra recomendaciones para tratar de solucionarla, para la
empresa comercializadora de electrodomésticos vy justificacion social, debido a que
se podra mejorar la capacitacion en la organizacion y mediante ello fomentar el
desemperio laboral de los implicados.

Se establecio el objetivo general: Determinar la relacion entre capacitacion
y desempefio laboral del personal de una empresa comercializadora de
electrodomésticos, Huacho 2023, y como objetivos especificos: (1) Determinar la
relacion entre capacitacion y capacidad cognitiva del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, (2) Determinar la relacion
entre capacitacion y capacidad afectiva del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, (3) Determinar la relacion
entre capacitacion y capacidad psicomotora del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023 y (4) Determinar la relacion
entre capacitacion y motivacion profesional del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023.

Se considerd como la hipotesis general: Existe relacion significativa entre
capacitacion y desempefio laboral del personal de una empresa comercializadora
de electrodomésticos, Huacho 2023, ademas, y las hipotesis especificas: (1) Existe

relacion significativa entre capacitacion y capacidad cognitiva del personal de una



empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, (2) Existe relacion
significativa entre capacitacion y capacidad afectiva del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, (3) Existe relacion
significativa entre capacitacion y capacidad psicomotora del personal de una
empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023 y (4) Existe relacion
significativa entre capacitacion y motivacion profesional del personal de una

empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se consideraron los siguientes antecedentes nacionales, teniendo a Rengifo
(2018) quien en su averiguacion determind la relacion entre las
capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
organismo que evallo. Desde el apartado metodolégico, se enmarcé como
tipo bésica, con disefio correlacional no experimental y transversal,
asimismo contd con enfoque cuantitativo, respecto a la recopilacion de datos
recurri6 al uso de la encuesta, por medio de su instrumento, el cuestionario,
teniendo una muestra de 92 trabajadores administrativos. Se obtuvo que
ambas variables presentaron una correlacion, teniendo una rho=,0.707 y un
p=0,000, indicando que las variables mencionadas demostraron tener relacion
positiva y significativa.

También, se tienen a Castagnola et al. (2021) quienes en su indagacion
consideraron como proposito hallar la correlacion entre la capacitacion y el
desempefio laboral del departamento de enfermeria del INSN. Con respecto a
la metodologia, corresponde al tipo bésica, con disefio no experimental
correlacional, enfoque cuantitativo, para recopilar los datos utilizaron en la muestra
86 enfermeras. Se obtuvo que las variables presentan correlacion de
rho=0,788 y un p=0,000, indicando que la relacion fue alta.

Asimismo, Contreras (2022) en su estudio plasmé como propdsito
determinar como la capacitacion y el desempefio laboral se relacionan en
los colaboradores de la red de Salud de Puquio, en Ayacucho. Metodologicamente
fue considerada como bésica, con disefio no experimental de corte
transversal, en adicibn se consider6 una muestra de 30 trabajadores
administrativos. Obtuvo que ambas variables presentaron correlacion, de un
r=0,595 y p=0,001 indicé que la relacion fue estrecha.

Entre los antecedentes internacionales, segun Amin et al. (2013) quienes
en su articulo establecieron la relacion de la instruccion con el rendimiento laboral
en el sector educativo de Pakistan. El método, fue disefio descriptivo,
consideraron a la encuesta y al cuestionario como medio para recopilar la
informacion requerida, la muestra a 200 empleados. Se obtuvo correlacion en
ambas variables un r=0,556, y un p=0,001, concluyd que la primera variable esta

relacionada con la segunda.



Ademas, en su articulo Algharibeh et al. (2014) abordaron como propoésito
de investigar el vinculo entre el programa de capacitacion y el desempefio de los
trabajadores en las universidades publicas de Jordan. Metodologicamente opto por
un enfoque cuantitativo, decidieron utilizar para recopilar los datos necesarios a 333
estudiantes. Se encontr6 que ambas variables presentaron una relacion
significativa que tuvo un r=0,527, junto a p=0,001 concluyendo que la primera
variable se relaciona con la segunda.

Por otro lado, Navarrete (2018) en su investigacion su objetivo determiné
como la capacitacion afecta el desempefio laboral de los colaboradores de
Megamaxi Mall de los Andes de Corporacion Favorita C.A. Ambato. Acerca de la
metodologia, conté con enfoque cuantitativo, utilizd la encuesta y al cuestionario
para la recopilacion de informacion correspondiente, asimismo, se consideré como
muestra a 100 colaboradores. Se obtuvo que ambas variables presentaron una
correlacion que tuvo un r=0,729, junto a un p=0,001, concluyendo que, la primera
variable influye sobre la segunda.

Por otra parte, Rojas (2018) quien en su investigacién determiné como
objetivo descubrir como la capacitacion y el desempefio laboral se relacionan en
los subordinados del sector operativo de la curtiembre Teneria San Miguel. La
metodologia, se enmarc6 como descriptiva, contdé con enfoque cuantitativo
correlacional, utilizé a la encuesta y al cuestionario para recopilar los datos
requeridos, asimismo consider6 como muestra a 36 colaboradores. Se obtuvo que
el 96.2% opind que la capacitacion logra mejorar su desempefio en el trabajo. Se
concluyé que las variables se relacionan, enfatizando la mejora de ambas permitira
que la organizacion logre el éxito esperado.

Finalmente, Gadi y Lauko (2019) en su articulo se propusieron estudiar el
efecto de la capacitaciéon laboral en el desempefio de los funcionarios del
Politécnico Federal Kaura-Namoda en Nigeria. En cuanto a la metodologia, fue
descriptiva, quedando la muestra conformada por 203 trabajadores. Se obtuvo que,
el 80% del total de la muestra, reportd que su desempefio varié6 debido a la
capacitacion brindada por la organizacion. Se dedujo como predomina una variable

en la otra.



Continuando, se presenta el marco conceptual de las variables, comenzando
con la primera: Capacitacion. Sobre esta variable, Torres et al. (2019) manifestaron
que representa la inversion que destinan las organizaciones para desarrollar tanto
de manera personal como profesional a sus trabajadores y con ello poder mejorar
la efectividad de estos para lograr los objetivos establecidos. Asi mismo, permite
motivarlos y alinear sus intereses con los de la organizacién, generando su
compromiso y participacion para lograr los resultados esperados.

También tenemos a Honores et al. (2020) quienes consideraron que la
capacitacion abarca formar constantemente a los trabajadores de una organizacion,
gue cuenten con los conocimientos necesarios y las aptitudes pertinentes donde
puedan cumplir sus labores correctamente y los objetivos establecidos; para
satisfacer la demanda y las necesidades (resultados). De otro lado, Obando (2020)
manifiesta que la capacitacion abarca potenciar los conocimientos y habilidades,
donde los colaboradores mejoren sus funciones y se ajusten a las variaciones
constantes del &mbito.

Alvarez et al. (2018) mencionaron que actualmente mediante la gestién se
logré determinar el crecimiento y la informacion que se le brinda a un trabajador,
representando ser un valor relevante para las organizaciones que prestan servicios;
por lo cual es necesario elaborar un cronograma de actividades que abarque
periodos de capacitacion donde los colaboradores puedan desarrollar sus
conocimientos y competencias.

Las dimensiones de la capacitacion son: a) Necesidades de capacitacion:
Guglielmetti y Martinez (1996) mencionaron que abarca la carencia de
conocimientos, incremento de habilidades de las personas, las cuales requieren de
capacitaciones para poder tener un mejor rendimiento en las labores que
desempeiian; b) Plan de desarrollo de personas: Guglielmetti y Martinez (1996)
refirieron que es el plan que se ejecuta con los recursos, actividades y medidas
pertinentes para establecer objetivos personales y profesionales, centrandose en
desenvolver las destrezas y competencias de los individuos para que logren las
metas considerando los procedimientos correspondientes y en el periodo de tiempo
asignado por la organizacion y c) Acciones de capacitacion: Guglielmetti y Martinez
(1996) manifestaron que abarca el establecimiento de acciones a realizar para llevar

a cabo capacitaciones para desarrollar capacidades especificas de las personas



sobre determinados puestos de trabajo, teniendo que posteriormente evaluar si se
han ejecutado correctamente y si se han logrado los objetivos previstos; asi como
observar el desarrollo del personal para determinar si se estan capacitando de
manera correcta o si se requieren de acciones correctivas.

Asimismo, Medina et al. (2021) expresaron que la capacitacion se divide en
dos tipos, siendo tanto la capacitacion general, la cual se puede aplicar en las
organizaciones sobre temas generales, y la capacitacion especifica, la cual se
centra solo en conocimientos generados en una organizacion y en las habilidades
de las personas. La primera se llevé a cabo para enfocarse en lograr resultados
esperados sobre la formacion de los trabajadores, enfatizando que la capacitacion
puede variar segun las condiciones o recursos que se tenga. Esta variacion puede
ir orientada a temas generales y a temas de conocimientos internos, significando
gue la informacion se debe comunicar solo dentro de la misma la empresa.

Otro aspecto, Mohamad et al. (2020) afirmaron que, a lo largo del tiempo y
desde distintos enfoques, lo que mas se enfatiza es el crecimiento organizacional,
destacando que la gestion de los recursos representa ser un elemento fundamental
para alcanzar los objetivos establecidos, siendo necesario para ello actividades
periodicas, informales, rutinarias y programas de formacién y capacitacion ad-hoc
para solucionar las carencias y sensaciones que se presentan en las tareas
rutinarias, representando al desarrollo del desempefio laboral diario.

También se considerd pertinente que la Direccidén de la organizacién brinde
oportunidades de desarrollo profesional a sus trabajadores, ya que son estos el
recurso mas importante de la organizacion; representando que este acto es una
practica positiva para gestionar los recursos humanos (Lew, 2011).

Segun Labrador et al. (2019) consideraron que la capacitacion posee una
importancia determinante en el desarrollo de los procesos, por ende, impacta en el
funcionamiento de las organizaciones. Sobre ello, resultd necesario que estas
cuenten con trabajadores que puedan adaptarse con facilidad y rapidez a las
variaciones de cada situacion; esto les permitira a estas tener un panorama mas
amplio sobre su gestion empresarial y contar con recursos humanos que puedan
adaptarse a los cambios mediante sus conocimientos y capacidades desarrollados
constantemente, representando ser una solucién para los problemas que se puedan

suscitar.



A su vez, Barreray Prieto (2017) mencionaron que las empresas se han dado
cuenta de la importancia de tener trabajadores competentes para lograr los
resultados esperados, ademas de permitir lograr mejores resultados, enfatizando
una mejoria en el aspecto econémico, calidad y en la relacion con los trabajadores.
En adiciéon, Barba et al. (2014) consideraron que la formacion mejora el
rendimiento de la empresa. En la misma linea, las diferentes practicas de
capacitacion representan maneras para ayudar a los trabajadores a potenciar sus
capacidades, a que adquieran nuevos conocimientos y a desarrollar competencias
necesarias (Tsai y Tai, 2003). Por su parte, Elnaga y Imran (2013) expresaron que
cuando un trabajador recibe capacitacion tiende a conservar mejor su puesto de
trabajo, en comparacion con quienes no la reciben.

En el marco normativo tenemos a la Presidencia del Consejo de Ministros
(2008) quien emitio el decreto legislativo N°1025 en su articulo 2 que menciona la
finalidad del proceso de capacitacion (anexo 6).

Con respecto a las teorias relacionadas, tenemos a Agudelo (2019) quien
manifestd que las premisas de la gestion son las siguientes: Las personas son seres
humanos, son activadores y son socios inteligentes de los recursos de las
organizaciones; dado que desea lograr la sostenibilidad de las organizaciones como
respuesta a los continuos cambios que suceden en el entorno, lo que generaque sea
necesario que éstas cuenten con el desarrollo del liderazgo y capacidadesde sus
trabajadores. En otro lado, Barba et al. (2014) consideraron que el aprendizaje
organizacional es el que maneja y regula lo que concierne con el vinculo entre la
formacion y el rendimiento de los resultados eficientemente.

A continuacion, se desarroll6 el marco conceptual referido a la variable
desemperio laboral, sobre el cual Leitédo et al. (2019) sefialaron que comprenden la
incorporacion de agentes o estimulos que inciden en el bienestar de los
trabajadores, incluyendo multiples beneficios en lo laboral como en lo personal.
También, Rodriguez y Lechuga (2019) refirieron al desempefio laboral como la
variable que se origina por el progreso de los resultados obtenidos de los
trabajadores con respecto a los resultados esperados por una determinada
organizacion. Es por ello, que en la actualidad los supervisores del area de
Recursos Humanos se mantienen preocupados por investigar y desarrollar los

principales aspectos de esta variable (Castagnola et al., 2021).



Las dimensiones del desempefio laboral son: a) Capacidad cognitiva:
Martinez y Martinez (2009) sefialaron que es la aptitud de las personas de percibir,
de aprender, también abarca la memoria, el esfuerzo, comprension, la atencion,
leer, razonar, etc; b) Capacidad afectiva: Martinez y Martinez (2009) interpretaron
que es la capacidad de la persona donde lo forma a reaccionar o controlarse ante
estimulos de los demas o del entorno, que generan en esta sentimientos y
emociones; ¢) Capacidad psicomotora: Martinez y Martinez (2009) enfatizaron que
es la capacidad para mantener una comunicacion con los demas y de poder
desarrollar sus capacidades de realizar y controlar los movimientos fisicos, las
cuales se desarrollan desde el nacimiento e infancia, donde tendra una mejor
relacion e iniciativa en su entorno tanto laboral como personal; y d) Motivacion
profesional: Martinez y Martinez (2009) argumentaron sobre las doctrinas
principales que enfatizaron la reaccion de las personas ante ciertos estimulos
laborales, que ocasionan, que demuestre un mejor rendimiento y que puedan lograr
los objetivos establecidos por la organizacion.

Asimismo, Gonzélez y Vilchez (2021) determinaron que el desempefio

laboral posee una gran relevancia para la integracion del personal en una
organizacion, ya que mediante la evaluacion del desempefio se puede identificar y
medir el rendimiento mostrado por los trabajadores y entablar comunicacion entre
estos. Por otro lado, Diamantidis y Chatzoglou (2014) indicaron que a pesar de que
las empresas invierten en capacitacion, los programas a menudo no logran el
resultado esperado, siendo el de lograr que los subordinados puedan realizar
eficientemente su trabajo, y mediante ello se pueda obtener mejores resultados.
También, Bakker et al. (2012) sefalaron que la responsabilidad laboral esta
vinculada con la funcién de tareas, el desempefio contextual y el aprendizaje activo.

Por otra parte, Bafaneli y Setibi (2015) consideraron que el desempefio del
personal de una organizacibn es muy importante para que puedan lograr los
resultados que esperan. Ademas, Loana (2012) manifestaron que los resultados
dependen no solo de las capacidades de gestion, sino también de los empleados
contratados. Barbieri et al. (2022) estimaron que el procedimiento de medios o
recursos permite desarrollar y aplicar estrategias sostenibles a la empresa para que

los trabajadores puedan capacitarse constantemente.
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En esa linea, Hernandez (2023) refirié que el desempefio laboral es un tema
significativo para las organizaciones, ya que es necesario medir el desempefio de
cada trabajador para determinar su contribucién para con los resultados esperados.

Con relacion al marco normativo, tenemos al Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia (SENAMHI, 2005) quien emitio la Ley N°27188 en su
norma de control interno N°400-03, que menciona el control y evaluacion del
rendimiento laboral, y est4 en el anexo 7.

Asimismo, Barrenechea (2022) menciond que este enfoque se centra en
lograr los objetivos establecidos, requiriendo de normas, politicas y estructura que
puedan propiciar su cumplimiento; y Jagero et al. (2012) expresaron que a su vez
se sabia que el desempefio requiere en gran magnitud de la capacitacion que
reciben los empleados.

Con respecto a la teoria relacionada, Koontz et al. (2012) determinaron que
hay dos supuestos, siendo tanto la teoria X, la cual comenta que las personas en
promedio no sienten gusto por trabajar, y en la medida que puedan evitan realizar
las labores asignadas; y la teoria Y, la cual se basa en que las personas en promedio
si sienten gusto por trabajar, también aceptan las responsabilidades asignadas y
desean seguir ampliando sus conocimientos, necesitando que la organizacioén les

brinde las condiciones pertinentes.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion:

Fue de tipo basica, donde el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (CONCYTEC, 2018) mencion6 que corresponde a aquella investigacion
gue se centra en generar o ampliar los conocimientos cientificos de determinados
problemas.

3.1.2. Disefo de lalnvestigacion:

Correspondi6 al disefio no experimental transversal descriptivo correlacional.
Sobre ello, Hernandez y Mendoza (2018) sefalaron que es aquél en el que no se
modifican las variables consideradas, debido que observan y analizan en la manera
como se manifiestan. Asimismo, fue transversal, ya que se recopil6 informacion
necesaria solo una vez, y fue descriptivo correlacional, pues se procurd determinar
la relacion entre las variables.

Se consideré para la investigacion la siguiente estructura:

M = Muestra V1
V1 = Capacitacion M= r
r = Relacion V2

V2 = Desempeiio laboral

3.2 Variables y operacionalizacién
Variable Cualitativa: Capacitacion.

Definicion conceptual:

Honores et al. (2020) consideraron, la capacitacion abarca formar
constantemente a los trabajadores de una organizacion, para que cuenten con los
conocimientos necesarios y las aptitudes pertinentes para que puedan cumplir sus
labores correctamente y se pueda lograr los objetivos establecidos; con el fin de
satisfacer la demanday las necesidades (resultados) de la entidad.
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Definicion operacional:

Se defini6 asi la variable ya que se compone de las siguientes dimensiones:
Necesidades de capacitacion, Plan de desarrollo de las personas y Acciones de
capacitacion, las mismas que posteriormente seran medidas utilizando el
instrumento elaborado por Rengifo (2018).

Indicadores:

Habilidades y destrezas, personas que acceden a la capacitacion,
presupuestos, aprendizajes para el logro de metas, cursos y horas de capacitacion.

Escala de medicion:

En el instrumento se tomod la escala ordinal.

Variable Cualitativa: Desempefio laboral.

Definicién conceptual:

Gonzalez y Vilchez (2021) consideraron que el desempefio laboral posee
una gran relevancia para la integracion del personal en una organizacion, ya que
mediante la evaluacion del desempefio se puede identificar y medir el rendimiento
mostrado por los trabajadores y entablar comunicacion entre éstos.

Definicién operacional:

La variable se definié de esta manera ya que se compone de las siguientes
dimensiones: Capacidad cognitiva, capacidad afectiva, capacidad psicomotora y
motivacion profesional, las mismas que posteriormente seran medidas utilizando el
instrumento elaborado por Rengifo (2018).

Indicadores:

Atencion al publico, resolucion de problemas, funcion asistencial, nivel de
comunicacién, nivel de empatia, respeto y responsabilidad, habilidades y
perspectivas, especializacion en la practica, funcionalidad operativa, motivaciéon
intrinseca, motivacion extrinseca y trabajo en si.

Escala de medicion:

En el instrumento se tomo la escala ordinal.
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3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacioén: El estudio fue conformado por 20 trabajadores de una empresa
comercializadora. Hernandez y Mendoza (2018) Indicaron que es la agrupacion de
elementos el cual posee ciertas caracteristicas o rasgos similares y que se desean
investigar.

3.3.2 Muestra: Para la indagacion se consideré a toda la poblacion, por tanto, no
tiene muestra, es decir, muestra censal. Hernandez y Mendoza (2018) manifestaron
que es el conjunto significativo de cierta poblacion asignada.

3.3.3 Muestreo: Al no tener muestra, por ende, no tiene muestreo, ya que, se
compone por una pequefia cantidad de elementos, por lo cual se consideré al 100%
del total. Hernandez y Mendoza (2018) refirieron que se utiliza cuando en una
investigacion la muestra se conforma por una pequefia cantidad de individuos.
3.3.4 Unidad de analisis: Se considero a los trabajadores que integran la totalidad
del personal. Herndndez y Mendoza (2018) expresaron que se podra extraer los
datos de los individuos.

. Por lo mencionado, no se contemplé criterio de inclusion y exclusion,
porque se utilizo a todos los involucrados.

3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
Con respecto a la técnica fue la encuesta, en cuanto a la investigacion conté con
enfoque cuantitativo.

Instrumento: Se utilizé los cuestionarios de capacitacion y desempefio
laboral para medirlas (Anexo 3), elaborados por Rengifo (2018), validados por
juicios de 3 expertos y la confiabilidad se hall6 mediante Alfa de Cronbach (Anexo
5). Hernandez y Mendoza (2018) mencionaron que se enfocan en validar,
considerando el instrumento a utilizar como el grado a medir la variable como se
pretende medir. Asimismo, también la refieren la confiabilidad como el grado en el

que el instrumento a utilizar puede producir resultados coherentes.

14



3.5 Procedimientos

Ante todo, para empezar la recopilacién de datos se comunicé mediante la
gerencia encargada de la empresa considerada y se coordiné con este solicitando
la autorizacién donde permitié desarrollar el estudio. Luego, se llegd a la empresa y
se empled un cuestionario por cada variable: Capacitacion y desempefio laboral,
donde cada uno se conformé por 30 items basados en las dimensiones e
indicadores, fueron localizadosyaplicados de manera presencial a los 20 trabajadores
que conformaron la poblacion, a fin de adquirir informacién para el éxito del estudio,
desde la parte estadistica.
3.6 Meétodo de anélisis de datos

Se aplico tanto la estadistica descriptiva, por esa razon, realiz6 la tabulacion
de los resultados obtenidos, aplicados en el instrumento, para posteriormente
representarlos en tablas y figuras estadisticas con sus respectivas interpretaciones.
Asimismo, la estadistica inferencial, con la cual se tratd con la estadistica no
paramétrica mediante el coeficiente Tau_b Kendall, efectuando la contrastacion de
las hipotesis planteadas en la investigacion.

Alvarez y Barreda (2020) mencionaron sobre la estadistica descriptiva que
es aquella con la que se puede analizar los datos obtenidos, tabularlos y
presentarlos mediante tablas y figuras en el programa Excel. Hernandez y Mendoza
(2018) sobre la estadistica inferencial mencionaron que es el elemento con el que
se puede comprobar las hipotesis planteadas, aceptandolas o rechazandolas segun
lo encontrado en los datos obtenidos.
3.7 Aspectos éticos

Esta indagacion fue elaborada considerando los parametros éticos de la
Universidad, siendo la justicia, no maleficencia, autonomia, beneficencia. Ademas,
se elabord la autorizacion pertinente, también se contdé con el consentimiento
informado (Anexo 4) siendo de caracter confidencial y presentado al gerente de la
empresa considerada para recopilar la informacion necesaria del personal. En
adicién se presentaron conceptos de autores citados y se empled las normas APA

72 Edicion con el fin de una correcta presentacion de esta investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1 Andélisis descriptivo

Tabla 1
Sexo de los trabajadores de una empresa comercializadora de electrodomésticos

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 9 45,0
Masculino 11 55,0
Total 20 100,0

Figura 1
Sexo de los trabajadores de una empresa comercializadora de electrodomeésticos

B Femenino ™ Masculino

Interpretacion: Se observé que, de la poblacion de estudio el 45% pertenecié al

sexo femenino y el 55% al sexo masculino.

16



Tabla 2

Niveles de la capacitacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inadecuada 2 10,0 10,0 10,0
Regular 17 85,0 85,0 95,0
Adecuada 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 2
Niveles de la capacitacion

Porcentaje

5,00%

Inadecuada Regular Adecuada

Nota: Datos procesados en el SPSS 25

Interpretacion: Segun los datos recopilados, nos indicaron que la mayor parte de

los involucrados (85%) reportaron experimentar una capacitacion en su puesto de

trabajo en un nivel clasificado como "Regular. Por otro lado, un porcentaje

considerable (10%) manifestd sentir capacitacion "Inadecuada”. Sin embargo,existe

un grupo minoritario (5%) que indicaron sentir capacitacion “Adecuada”.
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Tabla 3

Niveles de las necesidades de capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
Valido acumulado
Inadecuada 3 15,0 15,0 15,0
Regular 12 60,0 60,0 75,0
Adecuada 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: Conforme los datos recopilados, nos indicaron que la mayor parte
de los involucrados (60%) reportaron experimentar necesidades de capacitacion en
su puesto de trabajo en un nivel clasificado como "Regular”". Por otro lado, un
porcentaje considerable (25%) manifestd sentir necesidades de capacitacion
"Adecuada”. Sin embargo, existe un grupo minoritario (15%) que sintieron que era

“Inadecuada’.

Tabla 4

Niveles del plan de desarrollo de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
valido Acumulado
Inadecuada 3 15,0 15,0 15,0
Regular 13 65,0 65,0 80,0
Adecuada 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: De acuerdo con los datos recopilados, nos indicaron que la mayor
parte de los involucrados (65%) reportaron experimentar un plan de desarrollo de las
personas en su puesto de trabajo en un nivel clasificado como "Regular”. Por otro
lado, un porcentaje considerable (20%) manifestd sentir un plan de desarrollo de
las personas "Adecuada”. Sin embargo, existe un grupo minoritario (15%) que

percibieron que era “Inadecuada”.
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Tabla b

Niveles de las acciones de capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje
valido Acumulado
Inadecuada 3 15,0 15,0 15,0
Regular 15 75,0 75,0 90,0
Adecuada 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: Segun los datos recopilados, nos indicaron que la mayor parte de
los involucrados (75%) reportaron experimentar acciones de capacitacion en su
puesto de trabajo en un nivel clasificado como "Regular". Por otro lado, un
porcentaje considerable (15%) manifesté sentir acciones de capacitacion

"Inadecuada”. Sin embargo, existe un grupo minoritario (10%) notaron que era

“Adecuada’.
Tabla 6
Niveles del desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Bajo 2 10,0 10,0 10,0
Medio 16 80,0 80,0 90,0
Alto 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Figura 3

Niveles del desempefio laboral

50 1

.

40

Porcentaje

20 |

Bajo Medio Alto

Nota: Datos procesados en el SPSS 25

Interpretacion: Conforme los datos recopilados, nos indicaron que la mayor parte
de los involucrados (80%) reportaron experimentar el desempefio laboral en su
puesto de trabajo en un nivel clasificado como "Medio". Por otro lado, un porcentaje
considerable (10%) manifesté sentir su desempefio laboral "Bajo". Sin embargo,
existe otro porcentaje (10%) que indicaron sentir su desempefio laboral “Alto”.

Tabla 7

Niveles de la capacidad cognitiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
Bajo 2 10,0 10,0 10,0
Medio 9 45,0 45,0 55,0
Alto 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: Segun los datos recopilados, indicaron que la mayor parte de los
involucrados (45%) reportaron capacidad cognitiva en su puesto de trabajo en un
nivel clasificado como "Medio". Por otro lado, un porcentaje considerable (45%)
manifestd sentir su capacidad cognitiva "Alto". Sin embargo, existe un grupo

minoritario (10%) que indicaron sentir su capacidad cognitiva “Bajo”.
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Tabla 8

Niveles de la capacidad afectiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 5 25,0 25,0 25,0
Medio 8 40,0 40,0 65,0
Alto 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: Segun los datos recopilados, indicaron que la mayor parte de los
involucrados (40%) reportaron capacidad afectiva en su puesto de trabajo en un
nivel clasificado como "Medio". Por otro lado, un porcentaje considerable (35%)
manifestd sentir su capacidad afectiva "Alto". Sin embargo, existe un grupo

minoritario (25%) que indicaron sentir su capacidad afectiva “Bajo”.

Tabla 9
Niveles de la capacidad psicomotora
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 3 15,0 15,0 15,0
Medio 8 40,0 40,0 55,0
Alto 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: Segun los datos recopilados, indicaron que la mayor parte de los
involucrados (45%) reportaron capacidad psicomotora en su puesto de trabajo en
un nivel clasificado como "Alto". Por otro lado, un porcentaje considerable (40%)
manifestd sentir su capacidad psicomotora "Medio". Sin embargo, existe un grupo

minoritario (15%) que indicaron sentir su capacidad psicomotora “Bajo”.
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Tabla 10

Niveles de la motivacion profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 3 15,0 15,0 15,0
Medio 14 70,0 70,0 85,0
Alto 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion: Mediante los datos recopilados, indicaron que la mayor parte de los
involucrados (70%) reportaron motivacion profesional en su puesto de trabajo en
un nivel clasificado como "Medio". Por otro lado, un porcentaje considerable (15%)
manifesté sentir su motivacion profesional "Bajo". Sin embargo, existe otro

porcentaje (15%) que indicaron sentir su motivacion profesional “Alto”.

4.2 Estadistica inferencial
Tabla 11
Tabla cruzada entre capacitacion y desempefio laboral

Desemperio laboral

Bajo Medio Alto Total
Capacitaciéon Inadecuada 2 0 0 2
10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Regular 0 16 1 17
0,0% 80,0% 5,0% 85,0%
Adecuada 0 0 1 1
0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total 2 16 2 20

10,0%  80,0% 10,0% 100,0%

Interpretacion: Se aprecid que el 80% de encuestados aseguraron que la
capacitacion es regular y el desempefio laboral es medio, esto apuntd tener una

relacion regular medio entre las variables.

22



Tabla 12

Prueba de correlacion entre capacitacion y desempefio laboral

Capacitacion Desempeno
laboral
Tau_b de Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,685"
Kendall Correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 20 20
Desempefio Coeficiente de ,685" 1,000
Laboral Correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

Interpretacion: Se aprecié en la tabla un coeficiente de 0,685 y un valor

p=0,000<0,05. Asi pues, sefalé una correlacion positiva media significativa entre

dichas variables.

Tabla 13

Tabla cruzada entre capacitacién y capacidad cognitiva

Capacidad cognitiva

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada 2 0 0 2
10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Regular 0 9 8 17
0,0% 45,0%  40,0% 85,0%
Adecuada 0 0 1 1
0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total 2 9 9 20
10,0%  45,0%  45,0% 100,0%

Interpretacion: Se aprecid que el 45% de encuestados aseguraron que la

capacitacion es regular y la capacidad cognitiva es media, esto indicd que hay una

relacion regular medio a través de la variable y dimension.
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Tabla 14

Prueba de correlacion entre capacitacion y capacidad cognitiva

.., Capacidad
Capacitacion N
cognitiva
Tau_b de Capacitacion Coeficiente De 1,000 ,513"
Kendall Correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 20 20
Capacidad Coeficiente De ,513" 1,000
Cognitiva Correlacion
Sig. (bilateral) ,003 :
N 20 20

Interpretacion: Se visualizé un coeficiente de 0,513 y un valor p=0,003<0,05. En
consecuencia, indicé una correlacion positiva media significativa entre variable y la

dimension antes mencionada.

Tabla 15
Tabla cruzada entre capacitacion y capacidad afectiva

Capacidad afectiva

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada 2 0 0 2
10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Regular 3 8 6 17
15,0% 40,00  30,0% 85,0%
Adecuada 0 0 1 1
0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total 5 8 7 20

25,0% 40,0%  35,0% 100,0%

Interpretacion: Se aprecid que el 45% de encuestados aseguraron que la
capacitacion es regular y la capacidad cognitiva es media, por esta razon significa

gue hay una relacion regular media entre variable y dimension.
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Tabla 16

Prueba de correlacion entre capacitacion y capacidad afectiva

.., Capacidad
Capacitacion
afectiva
Tau b de Capacitacion Coeficiente De 1,000 ,364"
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) . ,030
N 20 20
Capacidad Coeficiente De ,364" 1,000
afectiva correlacion
Sig. (bilateral) ,030 .
N 20 20

Interpretacion: Se visualiz6 en la tabla un coeficiente de 0,364 y un valor
p=0,030<0,05. Por consiguiente, indico una correlacion positiva baja significativa

entre variable y dimension mostrada.

Tabla 17

Tabla cruzada entre capacitacion y capacidad psicomotora

Capacidad psicomotora

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada 2 0 0 2
10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Regular 1 8 8 17
5,0% 40,090  40,0% 85,0%
Adecuada 0 0 1 1
0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total 3 8 9 20

15,0%  40,0%  45,0% 100,0%

Interpretacion: Se aprecié que 40% de encuestados aseguraron que la capacitacion
es regular y la capacidad psicomotora es medio y alto, asi pues, demostré que hay

una relacion regular medio y alto entre variable y dimension.
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Tabla 18

Prueba de correlacion entre capacitacion y capacidad psicomotora

... Capacidad
Capacitacion _ .

psicomotora

Tau_b de Capacitacion Coeficiente De 1,000 ,381°
Kendall Correlacion

Sig. (bilateral) : ,024

N 20 20

Capacidad Coeficiente De ,381" 1,000
Psicomotora Correlacion

Sig. (bilateral) ,024 .

N 20 20

Interpretacion: Se evidencié en la tabla un coeficiente de 0,381 y un valor

p=0,024<0,05. En consecuencia, manifest6 una correlaciébn positiva baja

significativa entre variable y dimension mostrada.

Tabla 19

Tabla cruzada entre capacitacion y motivacion profesional

Motivacion profesional

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada 2 0 0 2
10,0% 0,0% 0,0% 10,0%
Regular 1 14 2 17
5,0% 70,00  10,0% 85,0%
Adecuada 0 0 1 1
0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total 3 14 3 20

15,0%  70,0%  15,0% 100,0%

Interpretacion: Se aprecid que el 70% de encuestados aseguraron que la

capacitacion es regular y la motivacion profesional es media, por consiguiente,

indicé que hay una relacion regular media entre variable y dimensién.
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Tabla 20

Prueba de correlacion entre capacitacion y motivacion profesional

., Motivacion
Capacitacion
profesional
Tau_b de Capacitacion Coeficiente De 1,000 ,439”
Kendall Correlacion
Sig. (bilateral) . ,008
N 20 20
Motivacion Coeficiente De ,439™ 1,000
Profesional Correlacion
Sig. (bilateral) ,008 :
N 20 20

Interpretacion: Se visualiz6 en la tabla un coeficiente de 0,439 y un valor
p=0,008<0,05; por ende, mostrd una correlacién positiva media significativa entre

variable y dimensién mostrada.
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V. DISCUSION

En lo que concierne en la hipbtesis general, se manifesto la existencia de una
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal de una empresa
comercializadora de electrodomeésticos, Huacho, 2023. Los resultados encontrados
en la Tabla 11 presentaron una correlacion de 0,685, evaluada por intermedio de
la prueba Tau_b de Kendall, asi mismo, p es igual a 0,000, siendo menor a 0,05,
con una correlacion positiva de nivel medio significativo. Estos datos son
coherentes con los hallazgos evidenciados de Rengifo (2018), el cual
manifestd una relacion positiva de nivel media significativa entre el proceso de
capacitacién y desempefio laboral, con un valor rho=0,707.

Asi también, se estableci6 una conformidad con la informacion de
Castagnola et al. (2021), en que la correlacién es mas alta, con un valor de r igual
a 0,788. La correlacion positiva de ambas variables detectado entre la
capacitacion y el desempefio sustenta la idea del proceso de capacitacion puede
intervenir de manera significativa en el desarrollo del rendimiento del desempefio
laboral. Este rendimiento engloba aspectos como los conocimientos necesarios,
las actitudes, tal como sefala Honores et al. (2020).

Estos resultados surgen en dedicarse en programas de capacitacion
adecuados que pretendan impresionar positivamente en el desarrollo del
desemperio laboral, lo cual podria aun mejorar su desempefio de una empresa
comercializadora de electrodomésticos en Huacho, 2023.

Aunque, es primordial enfatizar que, si bien se determind una correlacién
positiva, esta es media en donde otros factores pueden estar predominando en los
colaboradores. También es fundamental resaltar que en una empresa hay varios
elementos que pueden intervenir en dichas variables como las necesidades no
cubiertas dentro del ambito laboral, la experiencia laboral, actitudes del entorno,
cumplimiento de objetivos, entre otros. Estos resultados deben tomarse en cuenta
para alcanzar un desempefio laboral 6ptimo, las empresas deben tener en cuenta

gue ademas de la capacitacion se debe plantear una diversidad de factores.
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Asimismo, con la investigacion de Amin et al. (2013) donde obtuvieron que
ambas variables presentaron una correlacion que tuvo un r=0,556, junto a un
p=0,001, concluyendo que la primera variable est4 relacionada con la segunda. Al
mismo tiempo con la investigacion de Algharibeh et al. (2014) donde ambas
variables presentaron una relacion significativa que tuvo un r=0,527, junto a un
p=0,001, concluyendo que la primera variable se relaciona con la segunda.

Por otro lado, con la investigacion de Navarrete (2018), donde ambas
variables presentaron una correlacion que tuvo un r=0,729, junto a un p=0,001,
concluyendo que, la primera variable influye sobre la segunda. Asi mismo, Rojas
(2018) también concluyé relacionando las variables, enfatizando que su progreso
permitird a la organizacion lograr el éxito esperado, y, por ultimo, con Gadi y Lauko
(2019) donde concluyeron que la primera variable influye en la segunda.

Estos resultados estan respaldados por la teoria de X y Y donde Koontz et
al. (2012) aludieron que hay dos supuestos, siendo tanto la teoria X, la cual comenta
que las personas en promedio no sienten gusto por trabajar, y en la medida que
puedan evitan realizar las labores asignadas; y la teoria Y, la cual se basa en que
las personas en promedio si sienten gusto por trabajar, también aceptan las
responsabilidades asignadas y desean seguir ampliando sus conocimientos,
necesitando que la organizacion les brinde las condiciones pertinentes.

También en lo dicho por Honores et al. (2020) donde consideraron que la
capacitacion abarca formar constantemente a los trabajadores de una organizacion,
para gue cuenten con los conocimientos necesarios y las aptitudes pertinentes para
que puedan cumplir sus labores correctamente y se pueda lograr los objetivos
establecidos; con el fin de satisfacer la demanda y las necesidades (resultados) de
la organizacion y Gonzalez y Vilchez (2021) consideraron que el desempefio laboral
posee una gran relevancia para la integracion del personal en una organizacién, ya
que mediante la evaluacion del desempefio se puede identificar y medir el

rendimiento mostrado por los trabajadores y entablar comunicacion entre estos.
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De la misma manera Obando (2020) manifesté que la capacitacion abarca
potenciar los conocimientos y habilidades, donde los colaboradores se desarrollen
de mejor forma en sus tareas y adecuarse a los constantes cambios del medio v,
asimismo, Rodriguez y Lechuga (2019) refirieron al desempefio laboral como la
variable que se origina por el progreso de objetivos conseguidos por el personal
acerca de los esperados por una determinada organizacion.

Considerando lo mencionado, se pudo afirmar que la capacitacion es muy
transcendental para el rendimiento y ascenso personal, laboral y también haciendo
éenfasis en mejorar su eficiencia del colaborador. Las capacitaciones permiten
mantener actualizados en los diversos campos laborales a los trabajadores,
asimismo les permite adaptarse a los cambios que acontece el &mbito profesional
para que el desenvolvimiento de éste mejore. Este término, desempefio laboral,
abarca el rendimiento o manera de los trabajadores de realizar las tareas
asignadas, y este se evalla segun la calidad (logros, actitudes, comportamientos)
y la cantidad de trabajo (cumplimiento de las tareas de manera esperada en el
periodo de tiempo determinado).

Acerca de la hipétesis especifica 1, se precisé la objetividad de la relacién
significativa entre capacitacion y capacidad cognitiva del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, la respuesta conseguida en
la tabla 14 muestra una correlacion de 0,513, calculada mediante la prueba Tau_b
Kendall, Ademas, el valor de p es igual a 0,003, siendo menor a 0,05, indicando una
correlacion positiva de nivel medio significativo. Este resultado es consistente con
lo encontrado en el estudio de Rengifo (2018), que también sefalé una relacion
positiva y altamente significativa del proceso de dicha variable y dimension, con un
valor de rho=0,823.

Ademas, se encontrd en concordancia con los hallazgos de Contreras (2022)
aungue en este caso, la correlacion es mas baja con un valor de rigual a 0,171. La
correlacion positiva observada entre la capacitacion y la capacidad cognitiva
respalda la idea del proceso de capacitacion puede influir de manera significativa
del progreso de las destrezas cognitivas del subordinado. Estas abarcaron aspectos

como la captacion, la instruccion, la memoria, comprension, atencion y el
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razonamiento, tal como se sefial6 en la literatura citada, en particular en el trabajo
de Martinez y Martinez (2009).

Estos resultados sugirieron que invertir en programas de capacitacion
efectivos puede tener un efecto provechoso en el desarrollo de capacitaciones
cognitivas, que a su vez podria mejorar su desempefio en la empresa
comercializadora de electrodomésticos en Huacho, 2023.

No obstante, es relevante enfatizar que, aunque se ha identificado una
correlacion positiva esta es media por lo que otros factores pueden estar influyendo
en esta asociacion. Es primordial reconocer que, ademas de la capacitacion existen
varios factores en la empresa que pueden influir en el desenvolvimiento de los
trabajadores como la experiencia profesional, &mbito laboral, entre otros. Estos
desenlaces deben de tenerse en cuenta ya que; para lograr un desempefio éptimo
de los subordinados, las organizaciones deben abordar una variedad de factores
ademas de la capacitacion.

En cuanto a la hipotesis especifica 2 propuso la presencia de una relacion
significativa entre capacitacion y capacidad afectiva del personal de una empresa
comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, lo hallado en la tabla 16
indicaron una correlacion de 0,364, evaluada mediante la prueba Tau_b Kendall,
ahora bien, el valor de p es igual a 0,030, menor a 0,05, sefialando una correlacién
positiva de nivel bajo significativo. Asi mismo, este resultado es coherente en el
estudio de Rengifo (2018) sin embargo indic6 una relacion positiva altamente
relevante del procedimiento, con un valor rho=0,747, entre variable y dimension
mencionada.

Ilgualmente, se manifesté de acuerdo con los descubrimientos de Contreras
(2022) sin embargo en esta situacion la correlacion es media con un valor de r igual
a 0,476. La correlaciéon positiva examinada entre la capacitaciéon y la capacidad
afectiva determina el proceso de capacitar es posible que contribuya de manera
significativa la habilidad emocional de una persona dentro de sus labores. Estas
habilidades emocionales comprenden la postura del logro de la comprensién,
expresion, regulacion de sus emociones y de las que manifestaron las personas del
entorno laboral o con las que se relacionaron, tal como sefialé Martinez y Martinez
(2009).
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En consecuencia, declar6 que la dinAmica de capacitacion puede tener un
resultado positivo en el progreso de las capacitaciones afectivas, al mismo tiempo
lograr un adecuado desempefio en la empresa comercializadora de
electrodomeésticos en Huacho, 2023.

Sin embargo, es fundamental hacer hincapié que, si bien se ha determinado
una correlacion positiva esta es baja por distintos factores donde podria afectar la
capacidad afectiva, por ende, la productividad de los subordinados de una empresa
como sus propias emociones frente a problemas laborales, trabajo en equipo,
ambiente laboral, entre otros. En efecto, se debe tener en consideracién que, para
lograr un desempenfio excelente por parte de los colaboradores, las organizaciones
deben identificar la diversidad de los posibles factores, ademas de enfatizar mas a
fondo las necesidades emocionales para llegar a cabo la correcta capacitacion, asi
mismo de tener mayor frecuencia y seguimiento de esta.

Continuando, la hipotesis especifica 3 expreso la existencia en la relacion
significativa entre capacitacion y capacidad psicomotora del personal de una
empresa comercializadora de electrodomeésticos, Huacho 2023, se observo en los
resultados en la tabla 18 sefialaron una correlacion de 0,381, por medio de la prueba
Tau_b Kendall, la cual, p es igual a 0,024, siendo menor a 0,05, indicando una
correlacién positiva de nivel bajo significativo. Del mismo modo, este resultado esta
vinculado con lo hallado en el estudio de Rengifo (2018), indicando una relacion
positiva y bajamente notable a través del desarrollo del procedimiento a través de
capacitacion y capacidad psicomotora, con un valor de rho=0,275.

Ademas, con lo obtenido esta en conformidad con lo encontrado por
Contreras (2022) donde indicé que la capacitacion se relaciona con la capacidad
psicomotora, lo cual, la correlacion es baja segun el valor de r igual a 0,319. La
correlacion positiva percibida entre la capacitacion y la capacidad psicomotora
establece como el proceso de capacitacion donde quizas es influenciado de manera
significativa que establece las capacidades de poder comunicarse con los demas y
de poder desarrollar sus capacidades de realizar y controlar los movimientos fisicos,
las cuales se desarrollan desde el nacimiento e infancia, que le permite realizar
actividades o tareas que representan un accionar mental o cognitivo, tal cual como

mencionaron en su andlisis Martinez y Martinez (2009).

32



En efecto mencionaron en que dedicarse en programas de capacitacion
operativo, puede otorgar una impresion positiva en el suceso en el desempefio de
capacitacion psicomotora del trabajador, en la empresa comercializadora de
electrodomeésticos en Huacho, 2023.

Aunque, es crucial hacer notar, aun cuando se ha reconocido una correlacion
positiva, siendo esta baja, por lo que debe haber factores influyentes en la entidad.
Es fundamental indagar que aparte de la capacidad psicomotora implica también
otros multiples elementos que pueden intervenir en esta dimension y el desempefio
de los subordinados en la empresa como las diferentes actividades que pueden
implicar otros conocimientos o habilidades e incluso otras preparaciones
adicionales, entre otros. Estos datos se deben tener en consideracion para obtener
un desempefio perfeccionado, para ello los establecimientos deben plantear las
diferentes carencias de instruccibn que puedan intervenir en la labor del
subordinado.

Por lo que respecta a la hipotesis especifica 4 estableci6 la validez de una
relacion significativa entre capacitacion y motivacion profesional en el trabajador de
una empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023, se observaron
los datos en la tabla 20 establecen una correlacion de 0,439, evaluada por medio
de la prueba Tau_b Kendall, con valor p igual a 0,008, es menor a 0,05, mostrando
correlacion positiva de nivel media significativa. Esta informacién es congruente con
los datos evidenciados en conexién con el estudio de Rengifo (2018) no obstante
se hace hincapié que existe relacion positiva, aunque bajamente significativa entre
el proceso de capacitacion y la motivacion profesional, con un valor rho=0,324.

Sin embargo, en esta instancia con lo obtenido en los datos de Contreras
(2022) manifestd que la capacitacion se relaciona con la motivacion profesional, en
la cual, la correlacion es mas alta con un valor de r igual a 0,629. La correlacién
positiva percibida sostuvo la idea donde la actividad de la capacitacion puede
contribuir de modo significativo en el desenvolvimiento de los estimulos de la
motivacion profesional de los trabajadores. Estos estimulos abarcaron posturas
internas como externas como la reaccién de las personas antes ciertos estimulos
laborales, que ocasionan, demuestren un mejor rendimiento y que puedan lograr

los objetivos establecidos por la empresa, tal como cita Martinez y Martinez (2009).
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Estos resultados dieron a conocer la inversion del proceso de las
capacitaciones que puede brindar una impresion positiva en el desarrollo de la
motivacion profesional, o que ayudaria a tener un mejor desempefio de una
empresa comercializadora de electrodoméstico en Huacho, 2023.

Finalmente, es importante mencionar que se ha determinado conocer una
correlacion positiva, esta es media donde hay factores que pueden estar influyendo
en los datos. Es vital distinguir que, fuera de las capacitaciones estéan los diversos
agentes que pueden intervenir en el crecimiento profesional en una empresa, como
las bonificaciones, retos, entre otros. Estos datos se deben tener presente, dado
gue, para alcanzar un desempefio excelente del personal, las organizaciones deben

considerar la diversidad de factores ademas de la capacitacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Existe una correlacion positiva media significativa entre capacitacion y
desemperio laboral. Esta correlacion indica que las variables obtuvieron
como valor de Rho Tau_b de Kendall: 0,685, demostrando que mediante
las capacitaciones se podra enfatizar el desarrollo de habilidades
laborales, con lo cual se contribuird a que el personal pueda alcanzar los

objetivos establecidos por la organizacion.

Segunda: Existe una correlacién positiva media significativa entre capacitacion y

Tercera:

Cuarta:

capacidad cognitiva. Asimismo, dicha correlacion sefiala como valor de
Rho Tau_b de Kendall: 0,513, indicando que mediante las capacitaciones
se puede propiciar el desarrollo de habilidades para aprender, razonar,
comprender, solucionar problemas y para tener un adecuado
desenvolvimiento del personal involucrado segun sus funciones.

Existe una correlacion positiva baja significativa entre capacitacion y
capacidad afectiva. Demostrando que la correlacion alcanzé como valor
de Rho Tau_b de Kendall: 0,364, manifestando que mediante las
capacitaciones se podra expresar, mejorar el control de emociones y
sentimientos de los trabajadores, asi como respetar las que expresan los
demas en la organizacion.

Existe una correlacion positiva baja significativa entre capacitacion y
capacidad psicomotora. Donde la correlacion manifiesta como valor de
Rho Tau_b de Kendall: 0,381, determinando que se puede mejorar
mediante las capacitaciones constantes, donde se podra desarrollar las
habilidades para comunicarse con los demas, poder realizar y dominar los

movimientos fisicos propios de los puestos de trabajo.

Quinta: Existe una correlacion positiva media significativa entre capacitacion y

motivacion profesional. Ademas, evidenciando que entre ellas muestra
como valor Rho Tau_b de Kendall: 0,439, deduciendo que es importante
manifestar que a través de las capacitaciones se pueda desarrollar la
motivacién en el personal para llevar cursos de carrera, asistir a cursos y
talleres para mejorar su formacion profesional, lo cual contribuira a que

demuestren un mayor rendimiento.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere al gerente de tienda realizar evaluaciones del rendimiento de
los trabajadores, para en base a ello llevar a cabo capacitaciones
periddicamente para tratar y solucionar los inconvenientes o dificultades
gue presenten o para que puedan potenciar sus habilidades y ampliar sus
conocimientos; para en base a ello puedan demostrar progreso que

puedan contribuir al éxito de las metas organizacionales.

Segunda: Se indica al gerente de tienda poner en practica capacitaciones que

Tercera:

permitan a los trabajadores poder ofrecer una atencion mas fluida y mejor
a los consumidores, también enfocarse en desarrollar en estos,
capacidades para la resolucion de problemas y para mejorar su funcion
asistencial dentro de la empresa, para que asi puedan actuar de manera
correcta y segura.

Se propone al gerente de tienda efectuar capacitaciones orientadas en
mejorar el nivel de comunicacién entre los trabajadores, también para
mejorar su nivel de empatia y se pueda fomentar el respeto y

responsabilidad en su accionar; para asi generar un ambiente idéneo.

Cuarta: Se recomienda al gerente de tienda implementar capacitaciones basadas

en mejorar las habilidades y perspectivas de los trabajadores, asi como
para adquirir especializacion en la practica que realicen y para que puedan

ejecutar una funcionalidad operativa pertinente.

Quinta: Se aconseja al gerente de tienda disefiar programas de capacitacién para

enfatizar y promover la motivacién intrinseca en los trabajadores, también
para fomentar su motivacidbn extrinseca, mediante ello logrando
mantenerlos motivados y comprometidos a que puedan mostrar un mejor

desemperio en su trabajo en si.
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ANEXOS

ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items de ise(ijail::?én
Habilidades y
Honor_es 'et al. (2020) consideran que la | 5 variable se define de esta | Necesidades de destrezas
capacitacion abarca formar constantemente a | manera ya que se compone de tres | capacitacion Personas que 1-10
\g los trabajadores de una organizacion, paraque | gimensiones: Necesidades de acceden a la
e cuenten con los conocimientos necesariosy las capacitacion, Plan de desarrollo de capacitacion
= 252“#:;;25'22?;;2‘1;&:32uyegge’?&nd:gg‘:g: las personas y Acciones de |Plan de | Presupuestos Ordinal
< - e " capacitacion, las mismas que | desarrollo de las | Aprendizaje para 11-19
= Ios_ objetivos establecidos; con el 1_‘|n de teriorment an medid p Je p
18] satisfacer la demanda y las necesidades | POSIeriormente  sera edidas | personas el logro de metas
(resultados) de la organizacion. utilizando_el instrumento elaborado Acci q Cursos
por Rengifo (2018). ceclcg)cri];?:ién € Horas de 20-30
p capacitacion
Atencién al publico 1-6
Capacidad Resolucion de
cognitiva problemas
Funcién
asistencial
Nivel de 7-11
i i comunicacion
— Gonzaélez y Vilchez (2021) consideran que La variable se define de esta Capacidad
[ = manera ya que se compone de p . .
= el desempefio laboral es un elemento . . . ; afectiva Nivel de empatia
o ) - - cuatro dimensiones: Capacidades
2 importante para la integracion del personal e ; -
© en una organizacion. va que mediante la | co9nitivas, capacidad afectiva, Respeto y
o org »yaqu capacidad psicomotora y responsabilidad :
= evaluacion del desempefio se puede motivacion profesional, las mismas Habiidades y RN Ordinal
g ; . . . _ g r N
IS 'doernt'f"’;ggy mﬁg;:;;(;g?gg'm'ento meonstt;gllc;c; gue posteriormente seran medidas ] perspectivas
? P acion ont ! t y utilizando el instrumento elaborado | Capacidad Especializacion
4] comunicacién entre estos. or Rengifo (2018). psicomotora lza
o} p g en la practica
Funcionalidad
operativa
Motivacion 18-30
Motivacion intrinseca
profesional Motivacion
extrinseca
Trabajo en si

Fuente: Teoria relacionadas al tema




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Capacitacion y desempeiio laboral del personal de una empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

Problema General Objetivo General Hipétesis General Tipo: Bésica
. . . i . L AP . N - Habilidades y destrezas

¢En qué medida la Determinar la relacion Existe relacién significativa Necesidades de capacitacion - Personas que acceden a
capacitacion se |entre capacitacion y |entre capacitacion y la capacitacion
relaciona  con el |desempefio laboral del |desempefio  laboral  del Disefio: No experimental
desempefio laboral del |personal de una empresa [personal de una empresa| Capacitacion |Plan de desarrollo de las transversal descriptivo
personal de una |comercializadora de |comercializadora de personas - Presupuestos correlacional
empresa electrodomésticos, electrodomésticos, Huacho - Aprendizaje para el logro
comercializadora de |Huacho 2023. 2023. de metas
electrodomésticos, . __ S .
Huacho 20237 Acciones de capacitacion - Cursos Poblacioén: 20 trabajadores

- Horas de capacitacion

Problemas Especificos [Objetivos Especificos |Hipétesis Especificos - Atencion al publico
- Resolucion de problemas .
Capacidad cognitiva - Funcion asistencial Tecnica: Encuesta
1. ¢En qué medida la |1. Determinar la [1. Existe relacion
capacitacion se relaciona frelacion entre significativa entre 5 . - Nivel de comunicacion
con la  capacidad |capacitacion y capacidad capacitacion y  capacidad [D€S€Mpeno - Nivel de empatia Instrumento: Cuestionario
cognitiva del personal |cognitiva del personal ognitiva del personal de una [laboral i Respeto y
de una empresa |de una  empresa empresa comercializadora de Capacidad afectiva responsabilidad
comercializadora de |comercializadora de Electrodomésticos, Huacho
electrodomésticos, electrodomésticos, 2023.
Huacho 2023? Huacho 2023. - Habilidades y
perspectivas
Capacidad psicomotora - Especializacién en la
practica

- Funcionalidad operativa




2. ¢En qué medida
la capacitacion se
relaciona con la
capacidad  afectiva
del personal de una
empresa
comercializadora de
electrodomésticos,
Huacho 20237

3. ¢En qué medida
la capacitacion se
relaciona con la
capacidad
psicomotora del
personal de una
empresa
comercializadora de
electrodomésticos,
Huacho 2023?

4. ¢Enqué medida
la capacitacion se
relaciona con la
motivacion profesional
del personal de una
empresa
comercializadora de
electrodomésticos,
Huacho 2023?

2. Determinar la
relacion entre
capacitacion y
capacidad afectiva del
personal de una
empresa
comercializadora de
electrodomésticos,
Huacho 2023.

3. Determinar la
relacion entre
capacitacion y

capacidad psicomotora
del personal de una
empresa
comercializadora de
electrodomésticos,
Huacho 2023.

4, Determinar la
relacion entre
capacitacion y

motivacion profesional
del personal de una
empresa
comercializadora de
electrodomésticos,
Huacho 2023.

2. Existe relacion
significativa entre
capacitacion y capacidad
afectiva del personal de una
empresa comercializadora
de electrodomésticos,
Huacho 2023.
3. Existe relacion
significativa entre
capacitacion y capacidad
psicomotora del personalde
una empresa
comercializadora de
electrodomésticos, Huacho
2023.
4. Existe relacion
significativa entre
capacitacion y motivacion
profesional del personal de
unaempresa
comercializadora de
electrométricos, Huacho
2023.

Motivacion profesional

Motivacion intrinseca

Motivacién extrinseca

Trabajo en si




ANEXO 03: INSTRUMENTOS
Cuestionario de la variable capacitacion elaborado por (Rengifo, 2018)
Instrucciones:
El presente cuestionario tiene el proposito de recopilar informacion sobre el
desempeinio laboral, agradeceré seleccionar la opcion y marcar con una “X” dentro
del recuadro, segln su criterio. Sus respuestas, seran de caracter ANONIMO y su

procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas las

respuestas.
Género: M/F.
ESCALA VALORATIVA
cODIGO CATEGORIA

S Siempre
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2

N Nunca 1




ITEMS

ESCALA
S |[CS|AV|CN| N
ORECORRCORNCGRRE)

DIMENSION 1: Necesidades de capacitacion

Considera Ud. que sus habilidades y destrezas
son tomadas en cuenta en las decisiones de la

institucion.

Considera Ud. que su jefe coordina con usted sus

requerimientos de capacitacion.

Considera Ud. que los Directivos conocen las

habilidades y destrezas de los trabajadores.

Considera Ud. que para lograr sus metas
profesionales requiere capacitacion

especializada.

Considera Ud. que la necesidad de capacitacion

identificadas por usted mejoraria su desempefo.

Considera Ud. que los trabajadores deben
participar en la planificacibn de las
capacitaciones.

Considera Ud. que un trabajador capacitado

realizara mejor sus tareas asignadas.

Considera Ud. que los colaboradores requieran

de solicitar capacitaciones.

Considera Ud. que la administracion no quiera

capacitar a sus colaboradores.

10

Considera Ud. que no todo el personal esta

siendo capacitado eficientemente.

DIMENSION 2: Plan de desarrollo de las

personas

11

Considera Ud. que el Plan de desarrollo de las
personas de la institucion refleja necesidades de

capacitacion.




12

Considera Ud. que la programacion del plan de
capacitaciones es adecuada en fechas, lugary

costos.

13

Considera Ud. que recibe informacion a través
de medios formales (memorandum,

comunicados, etc.)

14

Considera Ud. que la comunicacion recibida por

sus jefes es clara y llega oportunamente a usted.

15

Considera Ud. que recibe informacién del plan

de desarrollo de las personas.

16

Considera Ud. que la entidad cuenta con un plan
de desarrollo profesional para sus

colaboradores.

17

Considera Ud. que las capacitaciones recibidas

mejoran su calidad profesional.

18

Considera Ud. que hace falta de presupuesto

para realizar capacitaciones al colaborador.

19

Considera Ud. que no se destina parte del

presupuesto a capacitaciones constantes.

DIMENSION 3: Accidn es de capacitacion

20 | Considera Ud. que los programas de
capacitacion contribuiran a perfeccionar su
desempeiio.

21 | Considera Ud. que el buen cumplimiento de su
labor, es consecuencia de su preocupacion por
actualizarse permanentemente.

22 | Considera Ud. que sus compafieros se
benefician con mas capacitaciones que usted.

23 | Considera Ud. que la institucion se preocupa por

realizar actividades de capacitacion de calidad.




24 | Considera Ud. que la infraestructura donde se
imparten las acciones de capacitacion  son
adecuadas.

25 | Considera Ud. que las instituciones que ofrecen
las capacitaciones son de primer nivel.

26 | Considera Ud. que el personal requiere de horas
de capacitacion en instituciones particulares.

27 | Considera Ud. que hay convenios con
instituciones para llevar cursos que ayuden al
rendimiento del trabajador.

28 | Considera Ud. que solo se requiere de pocas
horas de capacitacion para los colaboradores.

29 | Considera Ud. que no hay cursos adecuados
para capacitarse.

30 | Considera Ud. gue la administracion proporciona

cursos eficientes para poder capacitarse dentro

de la institucion.




Cuestionario de la variable desempefio laboral elaborado por (Rengifo, 2018)
Instrucciones:
El presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacién sobre el
desempeifio laboral, agradeceré seleccionar la opcion y marcar con una “X” dentro
del recuadro, segln su criterio. Sus respuestas, seran de caracter ANONIMO y su

procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas las

respuestas.
Género: M/F.
ESCALA VALORATIVA
CcODIGO CATEGORIA

S Siempre
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2

N Nunca 1




ITEMS

ESCALA
S |[CS|AV|CN| N
G| @ @0

DIMENSION 1: Capacidad cognitiva

Considera Ud. que los conocimientos de los

trabajadores son satisfactorios.

Considera Ud. que los conocimientos técnicos

son competencias exigidas para el cargo.

Considera Ud. que existen trabajadores que

deben ser capacitados en temas especificos.

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con
amplia experiencia en los cargos que tienen
asignados.

Considera Ud. que se evidencia experiencia en

el puesto de trabajo de los funcionarios.

Considera Ud. que la entidad ha programado
cursos que permiten mejorar el desempeiio de

los trabajadores.

DIMENSION 2: Capacidad afectiva

Considera Ud. que existen trabajadores que no
deberian estar laborando por desempefio
deficiente.

Considera Ud. que el desempefio de los

trabajadores no refleja productividad.

Considera Ud. que los trabajadores buscan

lograr productividad en su desemperio.

10

Considera Ud. que el desempefio de los
trabajadores refleja su grado de identidad
institucional.




11

Considera Ud. que los trabajadores se
preocupan por cumplir los valores

institucionales.

DIMENSION 3: Capacidad psicomotora

12 | Considera Ud. que los niveles jerarquicos
requieren capacitacion.

13 | Considera Ud. que las buenas relaciones
funcionales favorecen a la institucion.

14 | Considera Ud. que la ausencia de relaciones
laborales 6ptimas pone en riesgo el desempefio
de los trabajadores.

15 | Considera Ud. que la dinamica interna permite
fortalecer el desempefio laboral.

16 | Considera Ud. que los trabajadores bien
capacitados superan las metas previstas.

17 | Considera Ud. que en el desempefio laboral de

los trabajadores se aprecia sus competencias

personales y profesionales con la institucion.

DIMENSION 4: Motivacion profesional

18 | Considera Ud. que los trabajadores reciben
estimulos para mejorar su desempefio laboral.

19 | Considera Ud. que las capacitaciones recibidas
son estimulantes para el desempeiio laboral de
los trabajadores.

20 | Considera Ud. que los trabajadores son

deficientes en su desempeifio por falta de una

jerarquia de estimulos laborales.

21

Considera Ud. gque la institucion debe mejorar la
calidad de estimulos que permita fortalecer el

desempeirio laboral de sus trabajadores.




22

Considera Ud. que los trabajadores cuentan con
adecuada motivacion intrinseca que les impulse

a realizar eficientemente su trabajo.

23

Considera Ud. que la motivacion intrinseca del
personal no se manifiesta por falta de no rendir

en sus labores.

24

Considera Ud. que la administracion cumple con

motivar de manera eficiente al personal

25

Considera Ud. que existen recompensas
satisfactorias por el buen desempefio de los

trabajadores.

26

Considera Ud. que es calificado de manera
oportuna para resolver problemas y ser
premiado por este hecho.

27

Considera Ud. que los logros en su area son

parte de su motivacién extrinseca.

28

Considera Ud. que no pudo lograr los objetivos

debido a falta de motivaciéon extrinseca.

29

Considera Ud. que la institucién no cuenta con

desarrollar la motivacién del personal.

30

Considera Ud. que hay colaboradores que no
cuentan con motivaciéon para el desempefio de

sus actividades dentro de la institucion.
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacion: "Capacitacion y desempefio laboral del personal de una
empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023"
Investigadora es: Vasquez Fernandez, Jackeline Elizabeth.

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Capacitacion y desempeiio
laboral del personal de una empresa comercializadora de electrodomésticos,
Huacho 2023, cuyo objetivo es determinar la relacion entre capacitacion y
desempeiio laboral del personal de una empresa comercializadora de
electrodomeésticos, Huacho 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes pregrado de la César Vallejo del Campus Lima Filial Ate, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la Institucion.Las
empresas de hoy deben cumplir con sus objetivos de crecimiento con las
actividades de la capacitacion, de no ser asi, los trabajadores no cumpliran con sus
funciones, desempefio, crecimiento profesional y perjudicarian también a la

empresa, poniéndola en riesgo de ser.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizar4 una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Capacitacién y desempefio laboral del
personal de una empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023”.
2. [Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en el
ambiente de reunidon de la institucion. Las respuestas al cuestionario seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

A INVESTIGA
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ninguan otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Vasquez Fernandez, Jackeline Elizabeth; email: jackelineva@ucwvirtual.edu.pe y
Docente asesora Mg. Esteves Cardenas, VeroOnica Liset; email:
esteves@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o

Fechayhora: ..........cooiiiiiiii . Firma: ...
Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un

formulario Google.

A INVESTIGA
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ANEXO 5: FICHAS TECNICAS

Nombre del |Cuestionario para medir la capacitacion.
instrumento
Finalidad Evaluar la capacitacion del personal.
Autor del Rengifo Maco, Rina Mercedes (2018)
instrumento
Link de acceso libre:
Fuente https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/16316 0

DOI: https://hdl.handle.net/20.500.12692/16316

Aplicacion Individual
Ambito de |Directa
aplicacién

Técnica Encuesta
Duracion 30 minutos
ftems 30 preguntas

Dimensiones o0 |Necesidades de capacitacion: items: Del 1 al 10
indicadores Plan de desarrollo de personas: items: Del 11 al 19

Acciones de capacitacion: items: Del 20 al 30

Escala de
medicion ylL: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre; 5. Siempre
Valores
Niveles y [Inadecuada 30 -70
Rangos Regular 71 - 110
Adecuada 111 — 150
Validaciéon deDr. Noel Alcas Zapata, Metoddlogo (Resultado - Aplicable)
expertos Dra. Luzmila Garro Aburto, Tematico (Resultado - Aplicable)

Mg. Santiago Gallarday Morales, Tematico (Resultado - Aplicable)

Andalisis de |Alfa de Cronbach 0.935
fiabilidad



https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/16316
https://hdl.handle.net/20.500.12692/16316

Nombre del |Cuestionario para medir el desempefio laboral.
Instrumento
Finalidad Evaluar el desempefio laboral del personal.
Autor del |Rengifo Maco, Rina Mercedes (2018)
Instrumento
Link de acceso libre:
Fuente https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/16316 6
DOI: https://hdl.handle.net/20.500.12692/16316
Aplicacion Individual
Ambito de |Directa
Aplicacion
Técnica Encuesta
Duracion 30 minutos
items 30 preguntas

Dimensiones

o

Capacidad cognitiva: items: Del 1 al 6

Capacidad afectiva: items: Del 7 al 11

confiabilidad

indicadores Capacidad psicomotora: items: Del 12 al 17

Motivacion profesional: items: Del 18 al 30
Escala de
medicion ylL: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre; 5: Siempre
Valores
Niveles y JAlto 111 - 150
Rangos Medio 71 - 110

Bajo 30 — 70

Dr. Noel Alcas Zapata, Metodologo (Resultado - Aplicable)
Validacion deDra. Luzmila Garro Aburto, Tematico (Resultado - Aplicable)
expertos Mg. Santiago Gallarday Morales, Tematico (Resultado - Aplicable)
Andlisis de |Alfa de Cronbach 0.946
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ANEXO 6:

Con relacién a la normativa en el Decreto Legislativo N° 1025, se indica en
su articulo 2 que la capacitacion contribuye a mejorar la calidad de los servicios
brindados a los ciudadanos y es una estrategia fundamental para alcanzar el logro
de los objetivos institucionales, a través de los recursos humanos capacitados. La
capacitacion debe ser un estimulo al buen rendimiento y trayectoria del trabajador
y un elemento necesario para el desarrollo de la linea de carrera que conjugue las
necesidades organizativas con los diferentes perfiles y expectativas profesionales
del personal.

ANEXO 7:

Con relacion a la normativa segun la Ley N° 27188, se establece que el
control y la evaluacioén del rendimiento laboral debe ser una practica permanente al
interior de la entidad, a fin de determinar las necesidades de adiestramiento que
requiere para su desarrollo, precisando que la evaluacién del personal es un
proceso técnico que consiste en determinar si el servidor viene rindiendo de
acuerdo con las exigencias del cargo que ocupa en la entidad; la misma debe ser
efectuada por el jefe que directamente supervisa la labor del servidor para apreciar
objetivamente su desempefio a efecto de no distorsionar la informacion que se
consigne en los formatos de evaluacion.

También los resultados de la evaluacién de personal se utilizan para otras
acciones de personal, como son: la capacitacion, promocién y ascensos; y que la
Direccion de cada entidad aprobara politicas y procedimientos de evaluacion de
personal que deben ser de conocimiento de los servidores, con el propdsito de que
estén al tanto de la forma como se evalGia su rendimiento; correspondiendo al Area

de Personal que participa en este proceso.
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ANEXO 9: TABULACION

MATRI BASE DE DATOS REFERIDOS POR L0S INSTRUMENTOS

; (APACTACION

BASE DE: DATOS V1

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

item14

90
88
99
138
108

L}

8

105

84
91

82

91

105

%8
90
104

93
107

91

84

25

33
21

55
39
13

14
38
29
29
21
31

2

40
4

39
37

30
31

40

item19 | TOTAL

item18

item17

item16

item15

item13

item12

item11

NECESADES DE. CAPACTACION

item5

item10 | TOTAL

item9

item8

item?

items.

itemd

item3

item2

item1

DIMENSIONES

N

10
11
1
13
14
15
16
7
18
19
20




WATRI BASE DE DATCS REFERDOS POR 105 NSTRUNENTOS

BE OF TS V% DESENPEO. 0wl

DIMENSIONES CAPACIOAD COGNIIVA CAPACIOAD AFECTVA MOTVACION PROFESIONAL m
N’ item1 | item2 | item3 | itemd | item5 | item | TOTAL | item7 | item8 | itemd |item10 | itemil | TOTAL item18 | item19 | item20 | item21 | item22 | item23 | item24 | item25 |item26 |item27 |item28 |item29 |item30 |TOTAL
1 1 1 4 4 4 4 18 3 1 3 1 [ 12 3 1 4 5 18 3 ] 3 3 3 3 3 1 1 3 5 4 514 |8
1 3 4 4 5 4 4 pl! 1 1 ] ] 4 14 3 ] 4 4 18 ] ] 1 ] ] 3 3 4 3 4 3 4 3[40 | %
3 4 4 3 4 5 4 % § 5 § § 5 4 5 § 5 S| ] 4 3 ] [ 3 4 5 3 1 3 3 I8 |
[ 4 1 5 5 5 5 I3 § 5 § [ 5 U 5 [ 5 Sl 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1|57 |13
5 3 4 3 3 3 3 19 4 3 3 4 5 19 4 4 5 Il u [ 4 3 4 [ 4 4 3 4 4 3 1 4| 109
b 1 1 1 1 1 1 g 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1|0 | &
1 ! 1 1 1 ! 1 9 ! 1 ! 1 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 4
§ 3 4 1 4 4 4 i 4 3 1 4 3 15 4 4 4 LB ] 1 4 ] [ 4 4 4 4 4 3 [ o4 | 106
J 3 4 4 3 3 1 19 1 1 4 4 1 14 4 4 4 L% 1 1 1 ] 4 3 1 1 3 3 3 3 b3 |
10 1 1 5 5 4 4 n 5 5 4 4 4 n 5 1 5 5 26 1 1 5 1 1 1 [ 4 [ 3 1 1 1 9 %
il 1 5 1 3 4 5 19 1 1 5 5 5 19 4 5 1 1 17 5 5 5 1 1 3 4 4 4 4 1 1 I 19
1 4 1 5 4 3 3 0 3 3 4 [ 3 17 5 5 5 1|5 B B 3 [ B 1 3 3 4 1 1 [ 3% | 10
3 5 5 1 5 5 5 2 5 5 1 1 5 17 5 1 1 5 18 1 1 1 1 1 5 5 5 5 1 5 1 1| 3% | %
1 3 4 5 4 3 5 % 3 4 3 § 1 17 3 1 5 3 17 1 5 3 [ 5 3 5 5 4 1 3 3 I 6 |1
15 4 4 4 5 5 4 2 1 1 5 1 1 10 5 5 5 5% 4 1 3 4 1 4 4 5 4 4 [ 1 I & | 104
16 5 5 1 5 5 5 2 1 1 § 1 1 9 5 1 5 5ol n 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 1| 4 | 106
7 5 3 1 5 5 5 % 1 1 3 3 3 13 5 [ 5 F ] 5 1 5 5 1 5 4 5 3 5 3 1 1| 4 | 106
3 3 4 5 3 4 5 ! 4 5 4 3 4 0 3 ] 4 L 4 ] 3 4 ] 3 3 3 3 3 3 3 3|4 | 106
19 4 3 3 3 3 3 19 3 4 3 [ 3 17 3 [ 3 L [ 1 4 b B 3 3 [ 3 4 3 4 3|8 | 00
0 3 3 1 3 5 3 18 § 3 3 § 3 19 1 1 1 1 b B § 3 1 B 5 3 5 5 5 5 5 I %




