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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Huanta,
Ayacucho, 2023. La metodologia empleada fue un enfoque cuantitativo, tipo
aplicado, de nivel descriptivo correlacional. El disefio fue no experimental y de corte
transversal. La poblacién fueron los 96 trabajadores de la UGEL Huanta y la
muestra representativa fue de 77 trabajadores; donde se aplicé criterios de
inclusion y exclusion. Los resultados fueron que el 53% de los trabajadores percibio
la capacitacion en un nivel de casi siempre, mientras que el 63% calific6 de casi
siempre un desempefo laboral correcto. Respecto a las hipétesis general se
corroboro que existe relacion entre la variable capacitacion y la variable desempefio
laboral en la poblacién estudiada, 2023; asi mismo se constatd que también existio
relacion entre la variable capacitacion y las dimensiones de la variable desempefio

laboral, eficiencia, eficacia y productividad (Rho de Spearman y p-valor <0,000).

Palabras clave: Trabajador, Institucién publica, Capacitacién, Desempefio



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
training and job performance of workers at UGEL Huanta, Ayacucho, 2023. The
methodology used was a quantitative, applied approach, with a correlational
descriptive level. The design was non-experimental and cross-sectional. The
population consisted of 96 workers of the UGEL Huanta and the representative
sample was 77 workers; where inclusion and exclusion criteria were applied. The
results were that 53% of workers perceived training at an almost always good level,
while 63% rated job performance at an almost always good level. Regarding the
general hypotheses, it was corroborated that there is a relationship between the
training variable and the work performance variable in the population studied, 2023;
It was also found that there was also a relationship between the training variable
and the dimensions of the work performance, efficiency, effectiveness and

productivity variable (Spearman’s Rho and p-value <0.000).

Keywords: Worker, Public institution, Training, Performance



I. INTRODUCCION

El actual trabajo de tesis aborda el factor capacitacion y desempefio laboral en toda
institucién son importantes porque sin el uso de estos indicadores de gestion los
colaboradores no tendrian resultados 6ptimos y eficientes y esto a futuro retrasa el

alcance a los objetivos que tiene la institucion.

A nivel internacional, en Nigeria y Kenia se identificé escasez de programas
de capacitacion efectivos (ILO, 2019). Segun esta institucién, la falta de acceso a
la capacitacion adecuada ha demostrado ser un obstaculo significativo para el

desemperio laboral 6ptimo.

En contraste, en paises desarrollados como Estados Unidos, aunque la
capacitacion laboral estd mas disponible, persisten desafios relacionados con su
efectividad y relevancia para el desempeio laboral. Por ejemplo, en un estudio
realizado en empresas observé que a pesar de la inversidbn considerable en
programas de capacitacion, muchos empleados no lograban transferir eficazmente
las habilidades adquiridas al entorno laboral, lo que resultaba en un desempefio
laboral suboptimo (Bughin et al., 2018). Esta desconexién entre la capacitacion y el
desempefio destaca la necesidad de enfoques mas personalizados vy

contextualizados en la formacion laboral.

Ademas, en general en todos los paises a nivel global, la rapida evolucion
de la tecnologia ha planteado nuevos desafios en términos de capacitacion y
desemperio laboral. Por ejemplo, un informe de la OCDE sefial6 que se requiere
una constante actualizacién de habilidades para mantener un desempefio laboral
competitivo (OECD, 2020). Esta evidencia resalta la importancia de estrategias de
capacitacion agiles y adaptativas que puedan abordar las demandas cambiantes

del mercado laboral y garantizar un desempeiio efectivo a lo largo del tiempo.

En Perq, la relacion entre capacitacion y desempefio laboral se ha visto
afectada por diversas limitaciones en el acceso a programas de formacion
adecuados. Por ejemplo, un estudio realizado en Lima, encontré que la falta de

oportunidades de capacitacion para sectores especificos, como la industria



manufacturera, contribuia a un desajuste (INEI, 2017). Esta brecha en la

capacitacion impactaba la competitividad de las empresas.

Los casos donde la implementacién de programas de mejora del desempefio
laboral en ciertos sectores. Un proyecto piloto llevado a cabo en Arequipa demostro
que la capacitacion en habilidades técnicas y blandas resulto positivo (Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, 2019). Este ejemplo resalta la importancia de la
capacitacion adecuada y personalizada para impulsar el desempefio laboral en

contextos especificos dentro de Perd.

Sin embargo, a nivel nacional, persisten desafios en la articulacién; por
ejemplo, un informe del Banco Interamericano de Desarrollo identificé que la falta
de actualizacion de habilidades digitales en la fuerza laboral peruana estaba
obstaculizando la adopcién de técnicas de desempefio (BID, 2020). Esta situacion
destaca la necesidad de politicas y programas de capacitacion agiles y adaptativos
que puedan abordar las demandas emergentes del mercado laboral en Peru.

Respecto al centro donde se llevo la investigacion, comprende en su
jurisdiccion a mas de 2000 docentes nombrados teniendo en cuenta a los
administrativos nombrados bajo la Ley N° 276, este baso nUmero amerita contar
con un personal altamente capacitado. Cada oficina de la institucion se encarga de
distintas funciones; esta oficina se encarga también del cumplimiento de distintos
procesos que se presenten en el &mbito educativo o programados por el Ministerio

de Educacion.

La relevancia radica en que al analizar el desempefio estamos recogiendo
evidencia que conlleva a analizar de qué forma se puede alcanzar el cumplimiento
del objetivo tan importante como es afianzar las politicas educativas. El desempefio
del personal repercute en el logro de estos, y con ello se garantiza mejorar la
educacion basica regular. Frente a ello, se observo que en la actualidad la UGEL
Huanta afronta una dificultad en el cumplimiento de las metas que el MINEDU
programa anualmente. Se observd que la instituciones tiene complicaciones para
resolverlo debido en parte que el personal no dispone de entrenamiento para las
metas que en el presente se brinda. Existen exigencias en los reportes académicos,

donde se viene implementando nuevos sistemas como el AYNI, SISGEDO, SIGA,
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SIAF, SEACE, SUP, NEXUS entre otros; por lo que es muy necesario la formacion

y entrenamiento de los trabajadores en el uso de estos sistemas.

El problema general formulado es ¢, Cuél es la relacion entre la capacitacion
y el desemperio laboral de los trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023?
Y los problemas especificos fueron: (1) ¢ Cual es la relacion entre la capacitacion y
la eficiencia en los trabajadores en la institucion indicada? (2) ¢ Cudl es la relacion
entre la capacitacion y la eficacia laboral en los trabajadores en la institucion
indicada? (3) ¢Cual es la relacién entre la capacitacion y la productividad en los

trabajadores en la institucion indicada?

La justificacion tedrica de este estudio se fundament6 en la necesidad de
ahondar en la erudicion sobre la instruccidbn en el entorno ocupacional de
organismos gubernamentales asociados a la ensefianza, sustentada en corrientes
como el esquema de recursos humanos y la doctrina del capital humano (Becker,
1964). Estas doctrinas plantean que la inversion en el perfeccionamiento de
competencias y conocimientos mediante la instruccion ejerce un efecto inmediato
en el comportamiento laboral. La relacidén entre la instruccién y el comportamiento
laboral ha sido subrayada como un asunto central en la literatura cientifica, y este
andlisis aportara al entendimiento de este enlace en el contexto peculiar de la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL). Al entender de forma mas profunda
coémo la instruccion incide en el comportamiento laboral en una institucion educativa
local, este estudio ofrecerd contribuciones de valor en el plano teérico para el

ambito de la administracion educativa y los recursos humanos.

La justificacién practica consiste en que la capacitacion efectiva del personal
educativo y administrativo puede resultar en un aumento de las operaciones
educativas. Al entender como la capacitacion impacta el desempefio laboral, la
UGEL puede desarrollar estrategias especificas para su personal. Estas practicas
conllevaran a mejorar la calidad del sistema educativo local, contribuyendo asi

aportar al fortalecimiento de la educacion en la region de Ayacucho.

Estos hallazgos también podrian ser Utiles para satisfacer las necesidades
especificas de su personal, permitiendo a la UGEL disefiar programas de formacion

personalizados que se ajusten a los requisitos individuales de los educadores y
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personal administrativo. Este enfoque personalizado no solo fortaleceria los roles
respectivos, sino que también fomentaria un sentido de pertenencia y compromiso
con los objetivos institucionales. En ultima instancia, este estudio puede tener un
impacto practico directo en la calidad del sistema educativo local, contribuyendo asi
a fortalecer la educacion en la provincia de Huanta y sentando las bases para un

crecimiento continuo y sostenible en el ambito educativo.

La capacitacion es un factor indispensable en la organizacion para poder
lograr un desemperio laboral eficiente en la organizacion, el actual trabajo que se
tiene por investigacion busca identificar como se hace que los trabajadores sean

mas eficientes en realizar sus trabajos y una atencién optima al usuario.

El objetivo general fue determinar la relaciébn entre la capacitacion y el
desempefio laboral de los trabajadores en la institucion indicada. Y los objetivos
especificos fueron (1) determinar el nivel de relacion entre la capacitacion y la
eficiencia en los trabajadores en la institucion indicada. (2) Determina la relacion
entre la capacitacion y la eficacia laboral en los trabajadores en la institucion
indicada. (3) Determinar la relacién entre la capacitacion y la productividad en los

trabajadores en la institucion indicada.

La hipotesis general es que la capacitacion se relaciona directamente con el
desempefio laboral en la institucién indicada, 2023. La hipotesis especifica fue que
(1) la capacitacion se relaciona directamente con la eficiencia en los trabajadores
en la institucion indicada. (2) La capacitacion se relaciona directamente con la
eficacia laboral en los trabajadores en la instituciéon indicada. (3) La capacitacion se
relaciona directamente con la productividad en los trabajadores en la institucion

indicada.



Il. MARCO TEORICO

Rojas (2018) presentd una investigacion en Guatemala con el propdsito principal
de esta investigacion que radicé en analizar la relacibn existente entre la
capacitacion brindada a los empleados y su desempefio laboral en el sector
industrial. Disefi6 una encuesta en la que participaron un total de 36 individuos, con
el fin de evaluar de manera detallada como la capacitacion impactaba en el
desempefio de los trabajadores en la mencionada industria. La metodologia
empleada para recopilar datos incluyd una serie de cuestionamientos que
permitieron obtener informacion relevante sobre la percepcion de los empleados
respecto a la influencia de la capacitacion en su rendimiento laboral. Los resultados
de este estudio revelaron datos significativos y esclarecedores. En concreto, esta
influencia se manifestaba en la optimizacion de los resultados laborales, generando
una mayor motivacion en los empleados, lo que, a su vez, fortalecia la relacidén con
los socios estratégicos de la organizacion. Asimismo, un notable 92% de los
participantes consider6 que la capacitacion es necesario. Estos hallazgos
permitieron establecer un vinculo estadisticamente significativo en la industria
estudiada. En consecuencia, se evidencid la importancia de que la empresa
promoviera activamente el desarrollo de sus empleados a través de programas de
capacitacion, asi como la implementacion de metodologias adecuadas que
pudieran mejorar el rendimiento de los colaboradores.

Cardenas (2021) planted la correlacidn vinculante entre la capacitacion y el
desempefio de los individuos que conforman el &rea operativa en Guayaquil,
ubicado en el pais de Ecuador. Se busc6 conocer sobre la influencia de la
capacitacion en el rendimiento laboral de los empleados de esta area especifica.
La metodologia fue no experimental-correlacional. Para llevar a cabo esta
indagacion, se conto con la colaboracion de 30 socios-estratégicos pertenecientes
al area operativa, quienes fueron sometidos a un cuestionario disefiado para
recopilar informacioén relevante acerca de su experiencia y percepciéon en relacion
con la capacitacién y su desempefio laboral. Los resultados obtenidos en este
estudio revelaron hallazgos importantes, tanto en los aspectos inferenciales como
en las comparaciones realizadas, se encontré una falta de correlacion entre la
capacitacion especifica relacionada con el cargo y el desempefio laboral. Del
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mismo modo, la capacitacion basada en el aprendizaje y su impacto en el
rendimiento laboral. La conclusion es que no se pudo establecer una asociacion
correlativa significativa entre la capacitacion proporcionada y el desempefio laboral
de los socios-estratégicos que conforman el &rea operativa en Guayaquil. Estos
resultados sugieren que, al menos en este contexto y para esta poblacion
especifica, la capacitacion no influye de manera directa y significativa en el

rendimiento laboral de los empleados de dicha area.

Navarrete (2018) estudio la caracterizacion de las deficiencias en la
capacitacion de los trabajadores empleados en Megamaxi Mall de los Andes en
Ecuador. El objetivo primordial de este estudio consistié en identificar las &reas de
deficiencia en la formacion de los colaboradores con el propdsito de concebir
estrategias eficaces que satisficieran diversas necesidades de la entidad. La
investigacion fue ejecutada mediante un enfoque mixto, amalgamando
componentes cualitativos y cuantitativos. Se opté por abordar la relacion entre la
instruccion y el desempefio laboral. Se constaté que presentaban carencias en su
capacitacion en diversas esferas, desde los procedimientos esenciales de la
empresa hasta conocimientos especificos vinculados con sus respectivas
responsabilidades laborales. Ademas, se evidenci6 que la carencia de instruccion
se traducia en un rendimiento laboral inapropiado en el cumplimiento de sus
deberes. Sus resultados sefialan que la educacion tiene una importancia de invertir
en programas de formacion continuos para impulsar el desempefio en el entorno

laboral de Megamaxi Mall de los Andes en Ecuador.

Como antecedentes nacionales, Ruiz (2020) establecidé una correlacién
entre la gestion de la calidad y el desempefio laboral en los socios estratégicos de
la industria de restaurantes ubicados en el centro de Trujillo. La metodologia
adoptada se caracteriz0 por su naturaleza cuantitativa, empleando un disefio
descriptivo correlacional. La poblacion objeto de investigacion consisti6 en 36
restaurantes en la mencionada area. Con el propésito de recopilar datos, se
implementaron dos cuestionarios, uno compuesto por 22 preguntas y otro por 28
preguntas. Los resultados obtenidos de este estudio pusieron de manifiesto la

existencia de una correlacion significativa entre la gestiéon de la calidad y el



desemperio laboral, estos hallazgos sugieren la importancia de una gestion de

calidad efectiva en dicha localidad.

Gutiérrez (2019) tuvo como propadsito principal investigar la asociacion entre
la administracion de recursos y el rendimiento ocupacional en un entorno
institucional publico. ElI enfoque metodologico adoptado fue de naturaleza
cuantitativa, utilizando un disefio de investigacidn correlacional. El estudio se llevo
a cabo con una muestra de 35 empleados. La recoleccién de datos se realizo
mediante dos cuestionarios de encuesta disefiados para evaluar la administracion
de recursos y el rendimiento laboral. El autor llegé a la conclusion de que el
rendimiento laboral medio esta asociado con un nivel moderado de gestion de
recursos (Tc=,360; p=,030). Segun los resultados, se puede inferir que en la unidad
de Provias Nacional Zonal Ayacucho, existe una relacion significativa entre la
gestion administrativa y el desempefio laboral. Estos hallazgos demuestran que la
gestion efectiva de los recursos en el lugar de trabajo. Este estudio destaca la
importancia de una buena gestion administrativa en el lugar de trabajo y como
afecta el desempefio de los empleados. Los hallazgos indican que un mejor
desemperio laboral puede resultar de mejorar las practicas de gestién de recursos,
lo que resalta la importancia de invertir en la capacitacion y el desarrollo del

personal en areas relacionadas con la administracion y la gestion de recursos.

Se presenta las bases teoricas para esta investigacion. La capacitacion,
consiste en la adquisicion de conocimientos y herramientas por parte de los
trabajadores para afrontar desafios organizativos. Esta formacién es esencial para
mantener a los empleados actualizados con las innovaciones y los cambios
sociales en su campo laboral. En cuanto a los enfoques de capacitacion, se incluyen

la capacitacion formal, la capacitacion vivencial y la capacitacion informal.

La capacitacion formal, en el pasado, comprendia eventos como seminarios,
talleres y cursos programados para abordar necesidades especificas de la
empresa. Estos programas podian extenderse durante horas, dias o incluso meses
con el propoésito de proporcionar conocimientos valiosos para futuras aplicaciones
en la vida cotidiana y laboral. La capacitacién vivencial, en su momento, se
caracterizaba por ser un proceso en el cual los individuos generaban su propio

conocimiento y desarrollaban habilidades, enriqueciendo sus valores laborales a
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partir de experiencias personales en el entorno laboral. Por ultimo, la capacitacion
informal, en el pasado, se llevaba a cabo bajo la direccién de cada jefe que tenia la
responsabilidad de instruir a los nuevos empleados sobre las funciones inherentes

a sus respectivos roles en la organizacion.

Segun el autor principal de este estudio (Patifio, 2015), la capacitacion se
considera una herramienta altamente efectiva para optimizar el potencial humano
de una empresa. Ademas, esta practica contribuye a elevar la motivacién del
personal al evidenciar que se esta realizando una inversion en su crecimiento
personal. Instruir al personal desempefia un papel crucial en el desarrollo
organizacional, consistente en proporcionar los conocimientos efectivos en la
empresa. Su relevancia radica en su capacidad para elevar la eficiencia laboral,

incrementar la productividad y fomentar el progreso individual de los trabajadores.

Ademas de mejorar el rendimiento, la instruccion contribuye a retener el
talento al ofrecer oportunidades de crecimiento profesional. Esto es especialmente
significativo en un contexto empresarial dinamico, donde la adaptabilidad es clave
para mantener la competitividad. La rapida evolucion tecnoldgica y los cambios en
los mercados hacen que la formacioén continua sea esencial para mantenerse al
dia. Esto implica no solo capacitacion inicial, sino también programas de desarrollo

a largo plazo para garantizar la relevancia y efectividad en el tiempo.

Ademas de las competencias técnicas, se valora cada vez mas efectiva y el
trabajo en equipo. Por lo tanto, los programas de capacitacién deben abordar estas
habilidades junto con las técnicas para un desarrollo integral del personal. Se debe
tomar en cuenta que (a) Proporcionar entrenamiento a los empleados es crucial en
cualquier empresa, ya que potencia sus habilidades y competencias para realizar
sus tareas de manera mas eficaz. (b) La inversion en la formacion del personal

puede mejorar un equipo mas capacitado y adaptable a los cambios del mercado.

La capacitacion abarca tanto aspectos técnicos como el liderazgo,
esenciales para el éxito empresarial. Los programas de formacion deben ser
disefiados considerando las necesidades especificas de la empresa y de los

trabajadores para garantizar su efectividad. La formacion del personal también



incide en la satisfaccion laboral, al ofrecer oportunidades de crecimiento y

desarrollo profesional.

En un mundo empresarial dinamico, la formacion continua se convierte en
una necesidad para mantenerse competitivo. Ademas de impartir conocimientos
técnicos, la formacion puede promover los valores y la cultura organizacional de la
empresa, fortaleciendo la identidad corporativa. Evaluar los resultados de la
formacién es esencial para ajustar los programas de aprendizaje y asegurar su
eficacia a largo plazo. La tecnologia desempefia un papel relevante en la formacion
del personal, facilitando el acceso a recursos educativos en linea y nuevas

metodologias de aprendizaje.

Sobre la primera dimensién, la induccion formativa, se refiere al proceso de
introduccién estructurada y educativa que se ofrece a los nuevos empleados
cuando se incorporan a una organizacion (Bauer et al., 2007). A través de la
induccion formativa, los empleados adquieren conocimientos sobre la cultura
organizacional, las politicas y procedimientos, y los valores fundamentales de la
empresa. Este proceso no solo tiene como objetivo familiarizar a los nuevos
empleados con su entorno laboral, sino también proporcionarles las habilidades y
el entendimiento necesarios para integrarse de manera efectiva en el equipo de
trabajo. Una induccion formativa efectiva puede establecer una base sélida para su

desarrollo profesional dentro de la organizacion.

La induccién formativa se erige como un componente esencial en el proceso
de integracion de nuevos empleados en una organizacion, proporcionandoles la
informacion necesaria sobre la empresa, sus politicas, procedimientos y cultura
organizacional. Esta etapa inicial es crucial, fructifera y productiva entre el
empleado y la empresa. Al invertir en una induccion formativa solida, las empresas
pueden facilitar la adaptacion de los nuevos empleados a su entorno laboral,
reduciendo el tiempo necesario para alcanzar un rendimiento Optimo en sus
funciones. Ademas, una induccion bien planificada puede contribuir a la retenciéon

de talento al crear una impresion positiva y duradera en los nuevos empleados.

La induccion formativa no solo se limita a proporcionar informacion sobre la

empresa, sino que también puede incluir actividades practicas y de socializacion
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gue ayuden a los nuevos empleados a sentirse parte integral del equipo desde el
principio. Esto puede incluir presentaciones, actividades de integracion y asignacion
de un mentor o comparfero de trabajo para brindar apoyo y orientacion. Es
fundamental que la induccion formativa sea un proceso estructurado y bien
organizado, disefilado especificamente para satisfacer las necesidades vy
expectativas tanto de la empresa como de los nuevos empleados. Esto implica una

planificacion cuidadosa de los contenidos y actividades.

Por lo tanto, la induccion formativa representa la primera impresion que los
nuevos empleados tienen de la empresa y, por lo tanto, es un paso crucial en su
integracion y desarrollo dentro de la organizacion. Una induccion bien disefiada y
ejecutada puede sentar las bases para una relacion laboral exitosa y duradera.

Acerca de la segunda dimension, el entrenamiento en el puesto se refiere al
proceso de adquirir habilidades, conocimientos y competencias relacionadas con
un trabajo particular directamente en el lugar de trabajo (Tannenbaum et al., 1991).
A través de esta practica, los empleados aprenden las tareas y responsabilidades
de su puesto, asi como las habilidades necesarias para desempefar sus funciones
de manera efectiva. El entrenamiento en el puesto se centra en la aplicacion
practica del conocimiento tedrico y teje un vinculo crucial entre la teoria y la practica,
mejorando la eficiencia y la efectividad en el trabajo diario. Este enfoque de
formacion facilita una transicibn mas suave al nuevo rol, permitiendo a los

empleados aplicar rapidamente lo aprendido en situaciones laborales reales.

El entrenamiento en el puesto de trabajo se destaca como una fase vital
dentro de una organizacion, ofreciéndoles la oportunidad de adquirir las habilidades
especificas requeridas para desempefiar eficazmente sus funciones laborales. Esta
modalidad de entrenamiento se lleva a cabo en el entorno real de trabajo. Las
empresas pueden mejorar la competitividad y la productividad de sus empleados al
invertir en el entrenamiento en el puesto de trabajo. También pueden reducir el
tiempo necesario para que sus empleados hagan su mejor trabajo. Este tipo de
entrenamiento también puede aumentar la confianza y la satisfaccion laboral de los

empleados al darle la habilidad de realizar sus tareas de manera efectiva.

10



El entrenamiento en el puesto de trabajo no solo implica la transmision de
conocimientos y habilidades, sino que también puede incluir la observacion y la
participacion activa en las tareas diarias bajo la supervision de un mentor o
supervisor experimentado. Este enfoque practico permite a los empleados
familiarizarse con los procesos y procedimientos especificos de la empresa de
manera directa. El entrenamiento en el puesto de trabajo debe planificarse y
estructurarse de manera cuidadosa. Esto implica determinar las habilidades y
competencias esenciales necesarias para el puesto y crear un plan de

entrenamiento individualizado para satisfacer las necesidades de cada empleado.

Por lo tanto, el entrenamiento en el puesto de trabajo constituye una
estrategia efectiva para el desarrollo de habilidades y competencias laborales,
permitiendo a los empleados adquirir experiencia practica y conocimientos
especificos para desempefarse con éxito en sus roles dentro de la organizacion.

Un enfoque estructurado y bien planificado en esta area.

Y acerca de la tercera dimension, la productividad, la formacion profesional
se refiere a un proceso educativo especificamente disefiado para desarrollar
habilidades y conocimientos (Farr & Tone, 2012). A menudo, este tipo de formacion
se enfoca en ocupaciones técnicas o practicas, y se ofrece a través de programas
estructurados en instituciones educativas o centros de formacién especializados.
La formacion profesional puede incluir tanto aprendizaje teérico como practico, con
el objetivo de preparar a los individuos para roles especificos en diversas industrias.
Es fundamental en el desarrollo econémico, ya que garantiza que los trabajadores
estén equipados con las habilidades necesarias para contribuir de manera
significativa a sus campos respectivos, promoviendo asi la competitividad y el
progreso en el mercado laboral. La productividad en el entorno laboral se posiciona
como un elemento central en el rendimiento y éxito de una organizacion. Este

concepto aborda los resultados obtenidos en relacion con los recursos utilizados.

Al enfocarse en mejorar la productividad, las empresas pueden optimizar su
desempeiio y competitividad en el mercado, lo que a su vez puede conducir a un
aumento en la rentabilidad y el crecimiento a largo plazo. Esto implica identificar y
eliminar los obstaculos que puedan afectar el rendimiento y la eficiencia en cada

area de la organizacion.
11



Los procesos operativos y la implementacion de tecnologias avanzadas son
algunas de las estrategias que pueden aumentar significativamente la productividad
de una empresa. Ademas, fomentar un entorno de trabajo que fomente la
colaboracion y la motivacion puede fomentar la creatividad y la innovacion, lo que
a su vez puede aumentar la productividad. Se afirma que la productividad es un
factor critico en el éxito empresarial porque afecta directamente para competir
eficazmente en el mercado. Las instituciones garantizan el crecimiento y el

desarrollo a largo plazo al enfocarse en mejorar.

En relacion con la segunda variable, el desempefio laboral se concibe como
la manifestacion de las competencias laborales adquiridas por el individuo. Estas
competencias comprenden un sistema que integra conocimientos. Estos elementos
se combinan para lograr los resultados esperados. Adicionalmente, el desempefio
laboral espera de un empleado, lo que justifica su contratacion. En términos mas
precisos, el desempefio implica la realizacion deliberada de conductas pertinentes
para alcanzar y se trata de las contribuciones conductuales individuales para lograr

metas superiores (Varela, 2010).

El desempefio laboral se destaca como un aspecto crucial en la evaluacion
del rendimiento de los empleados dentro de una organizacion, refiriéndose a la
manera en que estos cumplen con las responsabilidades y expectativas asociadas
a sus roles laborales. Este concepto abarca tanto la calidad como la cantidad de

trabajo realizado por un empleado.

Mejorar el desempefio laboral es fundamental para optimizar la eficiencia y
la productividad en una organizacion, lo que a su vez puede tener un impacto
positivo en los resultados financieros y la competitividad de la empresa en el
mercado. La evaluacion y gestion del desempefio laboral son procesos clave en el
rendimiento de los empleados. El desempefio laboral se relaciona con el nivel de
habilidades y conocimientos del empleado, su motivacién y compromiso con el
trabajo, asi como el ambiente laboral y los recursos disponibles para llevar a cabo
sus tareas. Por lo tanto, es importante que las empresas proporcionen el apoyo y

los recursos necesarios.
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El desempefio laboral es clave en una organizacion porque afecta
directamente su capacidad para alcanzar sus objetivos. Las empresas pueden
fortalecer su posicion en el mercado y asegurar su crecimiento y desarrollo a largo

plazo al enfocarse en mejorar el desempefio laboral de sus empleados.

En lo que respecta a la primera dimension, la eficiencia en el contexto
organizativo hace alusion a la habilidad de llevar a cabo una tarea o cumplir un
objetivo empleando la minima cantidad de recursos disponibles, tales como tiempo,
dinero o esfuerzo (Robbins & Coulter, 2019). Implica optimizar los recursos
disponibles para maximizar la produccion o los resultados deseados, minimizando
desperdicios y redundancias. En otras palabras, una organizacion es eficiente
cuando logra sus metas utilizando un minimo de recursos. La medicién de la
eficiencia se convierte en un indicador crucial para evaluar la gestién y operacion

de cualquier entidad, ya que sugiere la capacidad.

La eficiencia laboral es un aspecto critico, representando la capacidad de los
empleados para lograr resultados oOptimos con los recursos disponibles. Este
concepto se centra en la relacién entre la produccién o el rendimiento obtenido y
los recursos utilizados, buscando maximizar la productividad y minimizar el

desperdicio.

Mejorar la eficiencia laboral y financieros de una empresa, lo que puede
conducir a una mayor rentabilidad y competitividad en el mercado. La eficiencia
laboral se relaciona estrechamente con la productividad y la calidad del trabajo
realizado por los empleados en sus roles laborales. Factores como la asignacion
adecuada de tareas, la utilizacion eficiente de la tecnologia y la implementacion de
procesos operativos efectivos pueden influir en la eficiencia laboral de una
organizacion. Es importante que las empresas identifiquen y aborden las barreras
gue puedan obstaculizar la eficiencia, como la falta de capacitaciébn o recursos

inadecuados.

La evaluacioén regular del desempefio y la retroalimentacion constructiva son
herramientas clave para los empleados. Ademas, fomentar un ambiente de trabajo
colaborativo y motivador puede aumentar la eficiencia al promover la comunicacion

y el trabajo en equipo. La eficiencia laboral es fundamental para garantizar la
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sostenibilidad y el crecimiento de una organizacion a largo plazo, ya que afecta
directamente su capacidad para satisfacer las necesidades de sus clientes y
competir eficazmente en el mercado. Al mejorar la eficiencia laboral de sus
empleados, las organizaciones pueden mejorar su capacidad para cumplir con sus
objetivos estratégicos y adaptarse a las demandas del mercado. Estos elementos
pueden contribuir significativamente a aumentar la eficiencia laboral de una
organizacion. Al enfocarse en mejorar la eficiencia laboral de sus empleados, las

empresas pueden optimizar su rendimiento y asegurar su €xito a largo plazo.

En la segunda dimension, la eficacia se relaciona con metas establecidos
(Kotler & Armstrong, 2018). A diferencia de la eficiencia, que se centra en los
medios para alcanzar los fines, la eficacia se concentra en la realizacion exitosa de
los objetivos propuestos. Una organizacion es considerada eficaz cuando alcanza
sus metas de manera consistente y cumple con las expectativas de sus
stakeholders. La eficacia es requerida en cualquier empresa, ya que se relaciona
directamente con la generacion de valor y con las demandas del mercado y de la

comunidad.

La eficacia es la capacidad de los empleados para lograr los resultados
deseados en sus roles y responsabilidades dentro de una organizacion. Se trata de
alcanzar los objetivos y metas establecidos de manera efectiva, demostrando un
alto nivel de competencia y rendimiento en el trabajo realizado. Mejorar la eficacia
laboral es esencial para garantizar que los esfuerzos de los empleados estén

alineados lo que puede conducir a un mejor rendimiento organizacional.

La eficacia laboral esta influenciada por el desempefio de empleados, su
capacidad para gestionar el tiempo y los recursos de manera eficiente. Estrategias
como la capacitacion y el desarrollo profesional, el establecimiento de metas claras
y medibles para el desempefio que pueden contribuir significativamente a mejorar
la eficacia laboral de los empleados. Requiere un compromiso a largo plazo de la
direccion y los empleados en el proceso continuo de mejorar la eficacia laboral. Es
fundamental crear una cultura organizacional que valore y fomente la eficiencia en
todos los niveles de la empresa. La eficacia laboral es esencial para el éxito

empresarial y el logro de los objetivos organizacionales. Las organizaciones pueden
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optimizar su rendimiento y mantenerse competitivas en el mercado enfocandose en

mejorar la eficacia de sus empleados.

En cuanto a la tercera dimension, La relacion entre los recursos utilizados
para producir algo y lo que se logré se conoce como productividad (Daft , 2017). Se
trata de generar resultados significativos utilizando los recursos disponibles, que
pueden incluir mano de obra, maquinaria o tecnologia. Una alta productividad
implica maximizar la produccion o los servicios mientras se minimiza el uso de
recursos, lo que contribuye significativamente al crecimiento y la rentabilidad de la
organizacion. La mejora continua de la productividad es un objetivo central en la

gestion empresarial.

La productividad en el ambito laboral se trata de llevar a cabo tareas de
manera eficiente y efectiva dentro de una organizacion. Este concepto abarca la
relacion entre la produccion o rendimiento obtenido y los recursos utilizados en el
proceso, destacando la importancia de maximizar la eficiencia y minimizar el
desperdicio en el trabajo realizado. La productividad laboral incluye para los
empleados, la eficacia de los procesos y procedimientos utilizados en el trabajo, y
el compromiso de los empleados con su trabajo con los objetivos. La mejora
continua de la productividad es un proceso dinamico que requiere un enfoque
integral y sistematico por parte de la direccion y los empleados de una empresa. Es
importante establecer una cultura organizacional que fomente la innovacién y la

eficiencia.

Estrategias como el desarrollo continuo de los empleados pueden contribuir
significativamente a aumentar la productividad en una organizacion. Ademas,
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y motivador puede aumentar la
productividad. Al centrarse en mejorar la productividad de sus empleados, las
organizaciones pueden optimizar su rendimiento, aumentar su rentabilidad y

asegurar su crecimiento y desarrollo a largo plazo.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién
3.1.1 Tipo de investigacion

Ha sido considerado como aplicada, porque empled los conocimientos
existentes para estudiar las variables y luego se aplico para comprender la relacion
de estas en un contexto especifico institucional. Ademas, corresponde al nivel
descriptivo-correlacional, porque buscd conocer, describir y analizar la relacion

entre dos variables que se han identificado en la poblacién de estudio.

Figura 1

Disefio metodoldgico

Ox

I | Relacion
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3.1.2 Disefio de investigacion

Correspondi6é a un enfoque no experimental que implica la observacion en
un punto especifico del tiempo, sin la manipulacion de variables independientes.
Este enfoque permitié analizar y comparar fenbmenos o comportamientos en un
momento particular, proporcionando una instantanea precisa de la situacion
estudiada. Al evitar la manipulacion de variables, se aseguro la objetividad de los
resultados y se facilita la identificacion de patrones y tendencias naturales en el
contexto investigado. Ademas, este disefio transversal proporciond una vision
integral de la diversidad y complejidad de los fendmenos estudiados, ofreciendo asi
una base sdlida para futuras investigaciones y analisis comparativos en el campo

de estudio correspondiente.
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3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1 Definicion conceptual

Variable 1. Capacitacion al personal

Capacitacion es una actividad idénea para optimizar plenamente el potencial
humano disponible en una empresa. Ademas, esta practica contribuye a elevar la
motivacion del personal al demostrar que se esta realizando una inversion en su

crecimiento personal (Patifio, 2015).
Variable 2. Desempefio laboral

Se centra en la medicidbn del comportamientos que se espera de un
empleado y constituye la razon de su contrataciéon. Para ser mas preciso, el
desempefio implica la ejecucion voluntaria de conductas pertinentes. En otras
palabras, se trat6 de las contribuciones conductuales del individuo para lograr

metas superiores (Varela, 2010).

3.2.2 Definicién operacional

Variable Capacitacion

La capacitacion se concibié como un proceso educativo de duracion breve
que se aplica sistematicamente con el proposito de que las personas adquieran
conocimientos, desarrollen habilidades y competencias de acuerdo con objetivos

previamente establecidos.

Las dimensiones que se identificaron fueron la Induccion formativa, el

entrenamiento en el puesto y la formacion profesional.
Variable Desempefio laboral

Por su parte, el desempenio laboral es considerado un proceso de evaluacion
periddica que valora tanto la calidad del trabajo como el potencial laboral de los
miembros de una institucion. Este proceso se basa en la evaluacion de la eficiencia,

eficacia y productividad como sus componentes principales.

Las dimensiones identificadas fueron la eficiencia, la eficacia y la

productividad.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Son 96 trabajadores de una unidad gestion educativa local (UGEL) ubicado
en la provincia de Huanta. Los trabajadores laboran en distintas areas como

administracion, recursos humanos, direccion, entre otros.

Los criterios de exclusion aplicados fueron no tomar en cuenta a los
docentes que no tengan contrato vigente, ademas de aquellos que se encuentra de

vacaciones o con permiso laboral.

Ademas, el primer criterio de inclusion fueron considerar a todos los
trabajadores que se encuentran laborando en las instalaciones de la UGEL,

ademas que tengan una antigiiedad no menor a 6 meses en la institucion.

3.3.2 Muestra

Se considerd aplicar la férmula estadistica de la muestra representativa
utilizando la probabilidad p= 50% y q= 50%. De acuerdo con el calculo realizado,
se calcul6 que la muestra fue de 77 trabajadores de la UGEL que fueron

seleccionados para la investigacion de forma aleatoria.

3.3.3 Muestreo

La seleccién de la muestra se llevd a cabo en una sola etapa, lo que indica
que se utilizd un muestreo de tipo probabilistico aleatorio simple. (Lépez, 2010), de
manera directa y sin reemplazamientos. Este enfoque se utiliza principalmente en
investigaciones que se enfocan en poblaciones pequefias y completamente
identificables. En este estudio en particular, la aleatoriedad se logré utilizando los

numeros de los contratos.

3.3.4 Unidad de anélisis

Fue definida como un empleado que ha mantenido una presencia laboral
continua en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) durante un periodo no
inferior a seis meses. Esta definicidn se establecio con el propdsito de garantizar la

estabilidad y la consistencia en la experiencia laboral de los participantes incluidos
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en el estudio. Se consider6 que un periodo minimo de seis meses de empleo en la
UGEL.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos identificados corresponde a la encuesta Patifio (2015) y
fueron para evaluar la capacidad, con 12 items y el instrumento de Varela (2010)

para medir el desempefio laboral, también con 12 items.

Ambos instrumentos pasaron por la evaluacion de la validez por juicio de
expertos (Anexo 2) y confiabilidad con una muestra piloto. Ambos instrumentos se

presentan en la parte final, anexos del presente proyecto

3.5 Procedimientos

El procedimiento seguido fue que a partir del sustento tedrico se elaboro los
instrumentos que constituira el cuestionario. Luego se solicitara el permiso a la
institucion para aplicar la encuesta y recolectar la data requerida. Con la data se
elaborara tablas y figuras para el analisis de los resultados. A continuacion, se

discutira los resultados encontrados.

3.6 Método de andlisis de datos

Para analizar la data recolectada en la investigacion se emple6 el analisis
descriptivo y el andlisis inferencial con el uso de la prueba de Rho de Spearman

para la prueba de hipotesis.

3.7 Aspectos éticos

Se implementaron principios fundamentales relacionados con la
participacion voluntaria de los sujetos y las normas de citacion APA. El respeto
hacia los participantes se garantiz6 mediante un proceso de consentimiento
informado, asegurando que comprendieran completamente el propdésito y los
procedimientos de la investigacion antes de su participacion. Se priorizo la
salvaguarda de los participantes, preservando su integridad y confidencialidad en

todo momento.
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Se observdé una estricta adherencia a las pautas APA para citas y
referencias. Esta rigurosa aplicacion de las normas APA no solo reforzd la
credibilidad y la fiabilidad de la investigacion, sino que también validé y reconocio
el trabajo de los investigadores anteriores. Al hacerlo, se promovié una cultura de
integridad académica y ética en el ambito cientifico, subrayando la importancia de
la transparencia y el respeto por el conocimiento preexistente. Esta practica
también fomenté un ambiente de confianza y respeto mutuo entre los

investigadores y los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos
Se presenta los resultados obtenidos del andlisis de las variables:
Figura 2

Frecuencias obtenidos para dimension induccion formativa

Porcentaje

Poco Regular Casi siempre Siempre

En la figura 2 se observo la distribucion de los encuestados segun la dimensién
induccion formativa, la cual fue percibida por el 42% de los trabajadores de la UGEL
en un nivel regula; mientras que el 39% lo percibié con un casi siempre. También
se resalta que el 13% lo percibié como muy poco y sélo un 7% como siempre. Esto
evidencia que la mayoria lo consider6 entre regular y casi siempre la induccion

formativa que recibieron.
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Figura 3

Frecuencias obtenidos para dimension entrenamiento en el puesto

Porcentaje

Poco Regular Casi siempre Siempre

Interpretacion

En la figura 3 se observé que la distribucidén de la dimension entrenamiento en el
puesto fue percibida por 57% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi
siempre; mientras que el 21% lo percibié con regular. También se resalta que el
19% lo percibi6 como siempre y so6lo un 3% como poco. Esto evidencia que la

mayoria lo considero casi siempre el entrenamiento en el puesto laboral.
Figura 4

Frecuencias obtenidos para dimension formacion profesional

Porcentaje

Regular Casi siempre Siempre
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Interpretacion

En la figura 4 se observé que la distribucion de la dimensién formacién profesional
fue percibida por 57% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi siempre;
mientras que el 24% lo percibié con regular. También se resalta que el 18% lo
percibié como siempre y sé6lo un 1% como poco. Esto evidencia que la mayoria lo

considero6 casi siempre la formacion profesional.
Figura5

Frecuencias obtenidos para la variable capacitacion

Porcentaje

Regular Casi siempra Siempre

Interpretacion

Enlafigura 5 se observo que la distribucidn de la variable capacitacion fue percibida
por 59% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi siempre; mientras que el
34% lo percibié con regular. También se resalta que solo el 6% lo percibié como

siempre. Esto evidencia que la mayoria lo consideré casi siempre la capacitacion.
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Figura 6

Frecuencias obtenidos para la dimensién eficiencia

Porcentaje

Poco Reqular Casi siempre Siempre

Interpretacion

En la figura 6 se observé que la distribucion de la dimension eficiencia fue percibida
por 53% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi siempre; mientras que el
26% lo percibié con regular. También se resalta que el 17% lo percibi6 como
siempre y s6lo un 4% como poco. Esto evidencia que la mayoria lo considero casi

siempre la existencia de la eficiencia en el trabajo.
Figura 7

Frecuencias obtenidos para la dimension eficacia

Porcentaje
]

Ragular Casi siempre Siempre
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Interpretacion

En la figura 7 se observa que la distribucion de la dimension eficacia fue percibida
por 64% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi siempre; mientras que el
21% lo percibié con regular. También se resalta que el 16% lo percibi6 como
siempre. Esto evidencia que la mayoria lo consideré casi siempre la existencia de

la eficacia en el trabajo.
Figura 8

Frecuencias obtenidos para la dimensién productividad

40

Porcentaje

o
Regular Casi siempre Siempre

Interpretacion

En la figura 8 se observd que la distribucion de la dimensién productividad fue
percibida por 69% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi siempre;
mientras que el 24% lo percibid como siempre. También se resalta que el 7% lo
percibié como regular. Esto evidencia que la mayoria lo consideré casi siempre la

existencia de la productividad en el trabajo.
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Figura 9

Frecuencias obtenidos para la variable desemperio laboral

Porcentaje

Regular Casi siempre Siempre

Interpretacion

En la figura 9 se observé que la distribucidon de la variable desemperio laboral fue
percibida por 63% de los trabajadores de la UGEL en un nivel casi siempre;
mientras que el 21% lo percibi6 como regular. También se resalta que el 11% lo
percibié como siempre. Esto evidencia que la mayoria considerd casi siempre la

existencia de un buen desempefio laboral.

4.2 Resultados inferenciales

Se desarrollé la prueba de normalidad para evaluar la distribucién de los

datos para ambas varaibles: capacitacién y desempefio laboral:
Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Capacitacion ,344 96 ,000
Desempeiio laboral ,358 96 ,000

Interpretacion
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Del analisis con la prueba de normalidad en la tabla 1 se observé que no
existe normalidad a razén que la significancia en la prueba Kolmogorov-Smirnov el
p-valor resulté ser menor a 0,05; lo que conlleva a considerar pruebas no

paramétricas. Para la investigacién se empleard la prueba de Rho de Spearman.
Hipotesis general

Ho: La capacitacion no se relaciona directamente con el desempefio laboral

de los trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023

Ha: La capacitacion se relaciona directamente con el desemperio laboral de

los trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

La regla de decision fue que si el p-valor de la prueba es menor a 0,05, se
rechazard la hipétesis nula y se aceptara la hipétesis alterna. Se evalud la prueba

Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia del 95%.
Interpretacion

En el anexo 6 tabla 1 se interpreta que el p-valor calculado fue de
0,000<0,05; por lo tanto se afirma que existe significancia estadadisticca. Se puede
afirmar que la capacitacion se relaciona con la eficiencia. Ademas, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,462; lo cual corresponde a una correlacion

de fuerza regular entre ambas variables.
Hipotesis especifica 1

Ho: La capacitacion no se relaciona directamente con la eficiencia en los
trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

Ha: La capacitacion se relaciona directamente con la eficiencia en los
trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

La regla de decision fue que si el p-valor de la prueba es menor a 0,05, se
rechazara la hipotesis nula y se aceptara la hipétesis alterna. Se evalué la prueba

Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia del 95%.

Interpretacion
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En el anexo 6 tabla 2 se interpreta que el p-valor calculado fue de
0,000<0,05; por lo tanto se afirma que existe significancia estadadisticca. Se puede
afirmar que la capacitacion se relaciona con la eficacia. Ademas, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,494; lo cual corresponde a una correlacion

regular entre ambas variables.
Hipotesis especifica 2

Ho: La capacitacion no se relaciona directamente con la eficacia laboral en

los trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

Ha: La capacitacion se relaciona directamente con la eficacia laboral en los
trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

La regla de decision fue que si el p-valor de la prueba es menor a 0,05, se
rechazara la hipotesis nula y se aceptara la hipétesis alterna. Se evaludé la prueba

Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia del 95%.
Interpretacion

En el anexo 6 tabla 3 se interpreta que el p-valor calculado fue de
0,000<0,05; por lo tanto se afirma que existe significancia estadadisticca. Se puede
afirmar que la capacitacion se relaciona con la productividad. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0,740; lo cual corresponde a

una correlacion de fuerza fuerte entre ambas variables.
Hipotesis especifica 3

Ho: La capacitacion no se relaciona directamente con la productividad en los
trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

Ha: La capacitacion se relaciona directamente con la productividad en los
trabajadores de la UGEL Huanta, Ayacucho, 2023.

La regla de decisiéon fue que si el p-valor de la prueba es menor a 0,05, se
rechazara la hipotesis nula y se aceptara la hipotesis alterna. Se evaluo6 la prueba
Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia del 95%.

Interpretacion
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En el anexo 6 tabla 4 se interpreta que el p-valor calculado fue de
0,000<0,05; por lo tanto se afirma que existe significancia estadadisticca. Se puede
afirmar que la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0,429; lo cual corresponde a

una correlacion de fuerza regular entre ambas variables.

De los resultados encontrados en la prueba Rho de Spearman para la
hipotesis general y las hipotesis especificas se constatd que existe relacion entre
las variables capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores en la UGEL de

Huanta, en el periodo 2023.
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V. DISCUSION

La relacion entre la capacitacion y la eficiencia laboral en los trabajadores de
la UGEL en Ayacucho se confirma de manera estadisticamente significativa,
respaldada por un p-valor de 0,000<0,05, durante la primera discusion sobre el
objetivo general. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,462 indica
una correlacion de fuerza regular entre ambas variables. Esto enfatiza la conexion

positiva que se ha observado entre las variables.

Los antecedentes revisados brindan una perspectiva mas amplia. Rojas
(2018) destaca el impacto directo de la capacitacion en el sector industrial en la
eficiencia laboral. Sin embargo, Cruz (2002) proporciona mas contexto sobre la
relevancia de la percepcion individual de la capacitacion y el desempefio laboral al
destacar la relacién determinante entre la autopercepcion de la capacitacion y el

nivel de desempefio laboral.

Céardenas (2021) contradice las perspectivas predominantes al demostrar
gue, en ciertos contextos, no se puede establecer una correlacion significativa entre
la capacitacion y el desempefio laboral. Este hallazgo es crucial porque desafia la
nociébn comunmente aceptada de que la capacitacion siempre mejora el
desempefio. Cardenas se enfoca en una poblacién especifica, sugiriendo que los
factores contextuales juegan un papel crucial en la efectividad de la capacitacion.
Esto implica que las organizaciones deben considerar cuidadosamente el contexto
en el que operan antes de implementar programas de capacitacion, ya que lo que

funciona en un entorno puede no ser efectivo en otro.

Por otro lado, Gutiérrez (2019) destaca una fuerte conexion entre el
desempeiio laboral y la capacitacion en gestion administrativa. Este estudio
refuerza la creencia de que la capacitacion especifica en habilidades de gestion
puede mejorar significativamente el desempefio de los empleados. Gutiérrez aporta
evidencia empirica que respalda la inversién en programas de capacitacion como
una estrategia eficaz para mejorar la eficiencia administrativa y el rendimiento

organizacional.
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Patifio (2015) respalda la idea de que la capacitacién es una herramienta
fundamental para desarrollar el potencial humano en el entorno laboral,
proporcionando una base tedrica solida para sus resultados empiricos. Este autor
enfatiza que la capacitacion no solo mejora las habilidades técnicas y el
conocimiento de los empleados, sino que también aumenta su motivacion al
hacerles sentir que estan invirtiendo en su propio crecimiento profesional. Patifio
sugiere que esta percepcion de auto-inversion es crucial para mantener un alto nivel
de compromiso y satisfaccion laboral, lo cual, a su vez, puede conducir a un mejor

desemperio general.

Al analizar estos estudios en conjunto, se puede observar que la relacién
entre capacitacion y desempefio laboral no es monolitica y esta influenciada por
diversos factores contextuales y especificos. Mientras que algunos estudios, como
el de Céardenas, subrayan la importancia de considerar el contexto antes de
implementar programas de capacitacion, otros, como los de Gutiérrez y Patifio,
destacan los beneficios claros y tangibles de la capacitacion en ciertos aspectos del
desemperio laboral. Esta diversidad de perspectivas subraya la necesidad de un
enfoque matizado y adaptativo en la gestion de la capacitacion en las

organizaciones.

Estos resultados y antecedentes resaltan la complejidad de la relacion entre
la capacitacion y el desempefio laboral, lo que hace que sea necesario considerar
factores de gestion y contextuales. Los resultados obtenidos se fortalecen
conceptualmente con la teoria de Patifio, lo que nos permite comprender cémo la
capacitacién no solo influye en la eficiencia laboral, sino también en la motivacion
y el crecimiento personal de los empleados. En el caso particular de la UGEL en
Ayacucho, este analisis detallado ayuda a comprender mejor la relacion entre la

capacitacion y el desempefio laboral.

En la segunda discusion sobre el objetivo especifico 1, se encontré una
relacion entre la capacitacion y la eficiencia entre los empleados de la UGEL en
Ayacucho, con un p-valor de 0,000<0,05, lo que indica una buena significancia
estadistica. La correlacion alta entre capacitacion y eficacia se confirma por el

coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0,494. En el contexto de la UGEL,
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estos hallazgos respaldan la afirmacion de que la capacitacion esta directamente

relacionada con la eficiencia laboral.

Antecedentes: Ruiz (2020) descubrié una correlacién significativa entre el
desemperio laboral y la gestion de la calidad, destacando la importancia de una
gestion de la calidad efectiva para mejorar el desempefio laboral en micro y
pequefias empresas de restaurantes. Vergara (2015) enfatizdé el impacto de la
capacitacion en la viabilidad y eficacia de los programas de desarrollo del personal
y proporcioné un enfoque metodoldgico cuantitativo valioso para evaluar dicho

impacto en entornos institucionales.

La capacidad de realizar tareas o cumplir con objetivos utilizando la minima
cantidad de recursos disponible se conoce como eficiencia en el contexto
organizativo. Esta definicion, respaldada por Robbins y Coulter (2019), enfatiza la
optimizacién de recursos para maximizar la produccion o los resultados deseados,

lo que enfatiza la importancia de la capacitacion para la eficiencia laboral.

Estos hallazgos difieren de los antecedentes y la teoria, que destacan la
importancia estratégica de la capacitacion para mejorar la eficiencia en el &mbito
organizativo. La evidencia de una alta correlacién en la UGEL de Ayacucho indica
gue es necesario invertir en programas de capacitacion especificos con el fin de

optimizar la productividad de los trabajadores.

En la tercera discusion, se encontré un p-valor de 0,000 menor a 0,05 en
relacion al objetivo especifico 2, que era identificar la relacion entre la capacitacion
y la eficacia laboral en los empleados de la UGEL en Ayacucho, lo que indica una
significancia estadistica. Se confirma la relacion entre capacitacion y eficacia,
respaldada por un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,740, que indica
una fuerte correlacion de fuerza entre ambas variables. Esto indica una correlacion

positiva entre la capacitacion y la productividad de los empleados de la UGEL.

Sosa (2014) enfatiza la necesidad de mejorar la didactica en la educacion,
destacando la importancia de fortalecer las competencias docentes a través de
programas de capacitacion y desarrollo efectivos. Vilas (2016) destaca la

importancia crucial de la capacitacion para maximizar el desempefio de los
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empleados en situaciones especificas, con un enfoque en la mejora del rendimiento

en el entorno laboral.

Kotler y Armstrong (2018) definen la eficacia como la capacidad de una
organizacion para lograr sus objetivos y metas. La eficacia se enfoca en la
consecucion exitosa de los objetivos propuestos, mientras que la eficiencia se
enfoca en los medios para alcanzar los objetivos. Esta teoria enfatiza la importancia
de la capacitacion para mejorar la eficacia laboral porque proporciona los
conocimientos y habilidades necesarios para alcanzar de manera exitosa los

objetivos organizativos.

Los hallazgos resaltan la relacion entre la capacitacion y la productividad
laboral en la UGEL de Ayacucho, lo que respalda la importancia de invertir en
programas de capacitacion para aumentar la productividad. La teoria destaca como
la capacitacion no solo mejora la eficiencia, sino que también ayuda a una

organizacion a lograr sus metas y objetivos.

Se descubrié en la cuarta discusion sobre el objetivo especifico 3, que la
relacion entre la capacitacion y la productividad tiene un p-valor de 0,000 menor a
0,05, lo que indica una significancia estadistica. Se afirma que hay una relacion
entre la capacitacién y el desempefio laboral, respaldada por un coeficiente de
correlaciébn Rho de Spearman de 0,429, lo que indica una correlacion de fuerza
regular entre ambas variables. Segun estos hallazgos, existe una correlacion
directa entre la capacitacion y el aumento del rendimiento y la productividad de los

empleados en la UGEL.

Castillo (2020) sefiala que es crucial optimizar caracteristicas clave del
desempefio laboral mediante métodos de capacitacibn especificos. Esta
investigacion pone las bases para comprender la interconexion entre la
capacitacion y la mejora en areas especificas del desempefio laboral. También
proporcionan informacion atil para la implementacion de programas formativos

destinados a aumentar la eficacia de los empleados.

Mayuri (2006) y su investigacion sobre la relacion entre la capacitacion
empresarial y el desempefio laboral en el Banco de la Nacion descubrieron que la
implementacion de un programa de capacitacién tuvo un impacto positivo en el
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crecimiento profesional de los empleados del banco. Este descubrimiento destaca
el valor estratégico de la capacitacion para aumentar la productividad y el

rendimiento laboral en el sector financiero.

La investigacion de Sandoval (2019) ofrece una perspectiva adicional,
demostrando que existe un vinculo significativo entre la evaluacion de puestos y el
desempeiio laboral, particularmente en el contexto de los administrativos en un
proyecto publico. Estos hallazgos mejoran la comprension tedrica y practica de la
relacion entre la evaluacion de puestos y el desempefio laboral en instituciones

publicas.

Daft (2017) define la productividad como la relacion entre la produccion
lograda y los recursos empleados para obtenerla. Este concepto destaca la
capacidad de una organizacidon para producir grandes resultados utilizando
eficientemente los recursos disponibles, lo que contribuye al crecimiento de la

organizacion.

Estos hallazgos hacen hincapié en la importancia de invertir de manera
estratégica en programas de capacitacion para mejorar el rendimiento y la
productividad de los empleados. La teoria destaca como la capacitaciéon no solo
aumenta la eficiencia, sino que también aumenta la capacidad de una organizacién

para generar resultados significativos utilizando eficientemente sus recursos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluy6 que la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Huanta con un p-valor < 0,05 y Rho de
Spearman: 0,462 de correlacion regular; por lo tanto se corroboré la

hipodtesis planteada en esta investigacion.

Segunda: Se concluy6é que la capacitacion se relaciona con la eficiencia en los
trabajadores de la UGEL Huanta con un p-valor < 0,05 y Rho de
Spearman: 0,494 de correlaciéon alta; este resultado valido la afirmacion

planteada en la hipotesis especifica 1.

Tercera: Se concluyé que la capacitacion se relaciona con la eficacia en los
trabajadores de la UGEL Huanta con un p-valor < 0,05 y Rho de
Spearman: 0,740 de correlacion regular; este resultado sirvicié para

corroborar la hipétesis especifica 2.

Cuarta: Se concluy6 que la capacitacion se relaciona con la productividad en los
trabajadores de la UGEL Huanta, con un p-valor < 0,05 y Rho de
Spearman: 0,429 de correlacion regular ; este resultado permitird

confirmar la hipétesis especifica 3.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda a los directivos de la UGEL implementar y fortalecer
programas de capacitacion que aborden aspectos clave para el desarrollo
profesional de todos los trabajadores. Estos programas deben ser
diseflados de manera integral, cubriendo areas que impacten
directamente en la eficiencia y eficacia de las funciones desempefiadas

por el personal.

Segunda: se recomienda que la UGEL oriente esfuerzos hacia programas
especificos que mejoren la eficiencia operativa de sus empleados. Esto
podria incluir capacitaciones especializadas en herramientas y métodos
de trabajo eficientes, asi como la identificacion y eliminacion de posibles

obstaculos que afecten la productividad diaria.

Tercera: se recomienda a los directivos a disefiar programas de formacion que se
centren en el desarrollo de habilidades especificas relacionadas con las
funciones particulares de los trabajadores. Estos programas deben estar
alineados con los objetivos estratégicos de la UGEL, asegurando asi un

impacto directo en la consecucion de metas especificas.

Cuarta: se recomienda a los directivos fomentar iniciativas que impulsen la
productividad en la UGEL. Esto podria incluir la implementacion de
sistemas y practicas innovadoras, asi como el establecimiento de
incentivos que reconozcan y recompensen el rendimiento excepcional.
Ademas, se recomienda un seguimiento constante para evaluar el
impacto de la capacitacion en la mejora de la productividad y realizar

ajustes segun sea necesario.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables/categorias

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA RANGO/VALOR
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
Informacion
basica
La capacitacion
La capacitacion _ P _ Induccién Patrones de
implica _ duct
es el proceso g i formativa conducta \
esarrollar una .. unca
mediante el cual Requerimientos
induccion
se adquieren para el puesto
formativa, un Poco Bajo
habilidades, t ont Normas |
entrenamiento en .
conocimientos y Puesto de trabajo
Capacitacion el puesto y una Regular Regular
P competencias I:: y Entrenamiento en Personal g 9
ormacion .
especificas para cional el puesto operativo Casi si Al
rofesiona asi siempre 0
mejorar el P . Taras P
desempefio continua que Funciones
garantice el buen Siempre
laboral o personal o Personal
" desenvolvimiento .
(Patifio, 2015 ). . Formacion especializado
profesional. -
profesional Conocimiento del

puesto

Tecnologias




Formacién

continua
Produccion
Eficiencia Calidad humana
Objetivos
El desempefio Metas Nunca
laboral se refiere Metas previstas
ala manera en El desempefio Objetivos Poco Bajo
que un empleado | laboral se evalia cumplidos
Desempeiio lleva a cabo sus en funcion de la Eficacia Consecucién de Regular Regular
laboral responsabilidades eficiencia, la objetivos
y tareas en el eflca0|f31.y la Utilizacién de Casi siempre Alto
entorno de productividad. recursos
trabajo. (Varela, Capacidad Siempre
2010). Destreza
Productividad Ejecucion

Prestacion de

servicios.




Anexo 2. Matriz de consistencia y operacionalizacion de variables/categorias

Titulo: “Capacitacion y Desempefio Laboral de los trabajadores en una UGEL Huanta, 2023”

Autores: Vargas Chavez, Sheyla Victoria / Vargas Chavez, Yordi Brian

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e indicadores

Variable 1: CAPACITACON

Niveles
. . ) . Escala de
Dimensiones Indicadores |ltems o o]
Medicién
¢ Qué nivel de relacién existe | Determinar la relacion que |La capacitacién se relaciona Rangos
entre la capacitacion y el |existe entre la capacitacién y | directamente con el L”;gigac'o” 1
desempefio laboral de los|el desempefio laboral de los |desempefio laboral de los Patrones de ,
trabajadores de la UGEL |trabajadores de la UGEL |trabajadores de la UGEL Induccion conducta
Huanta, 2023? Huanta, 2023. Huanta, 2023. formativa Requerimientos . Nunca
para el puesto
Normas 4 Poco Bajo
ce - - L . Lo Puesto de
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos trabsjo 5 Regular Regular
¢, Qué nivel de relacion existe | Determinar el nivel de |La capacitacion se relaciona Entrenamiento Persorfﬁ' 6 Casi siempre Alto
entre la capacitacién y la|relacién que existe entre la | directamente con la eficiencia| | puesto operativo
eficiencia de los trabajadores | capacitacion y la eficiencia de | de los trabajadores de la Taras 7 Siempre
de la UGEL Huanta, 2023? |los trabajadores de la UGEL | UGEL Huanta, 2023.
Funciones 8
Huanta, 2023.
Personal 9
especializado




¢ Qué nivel de relacion existe
entre la capacitaciéon y la
laboral de los

la UGEL

eficacia
trabajadores de
Huanta, 20237

¢ Qué nivel de relacion existe
entre la capacitaciéon y la
productividad de los
trabajadores de la UGEL

Huanta, 2023?

Determina el nivel de relacion
existe entre la capacitacién y
laboral de los

la UGEL

la eficacia
trabajadores de
Huanta, 2023.

Determinar la relaciéon que
existe entre la capacitacién y
la productividad de los
trabajadores de la UGEL

Huanta, 2023.

La capacitacion se relaciona
directamente con la eficacia
laboral de los trabajadores de
la UGEL Huanta, 2023.

La capacitacion se relaciona

directamente con la
productividad de los
trabajadores de la UGEL

Huanta, 2023.

Conocimiento del

10
puesto
Formacion
. Tecnologias 11
profesional
Formacion
. 12
continua
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Produccién 13
- . Calidad humana 14
Eficiencia
Objetivos 15
Metas 16
- Nunca
Metas previstas 17
Objeti\./os 18 Poco Bajo
cumplidos
Eficacia i
Consecucion de 1o Regular Regular
objetivos
Utilizacion  de oo | Casisiempre Alto
recursos
Capacidad 21 Siempre
Destreza 22
Productividad
Ejecucion 23
Prestacion de
24

servicios




Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo: Bésico

Nivel: Descriptivo
correlacional

96 trabajadores de la
UGEL Huanta en Huanta

Variable 1:

Estadistica descriptiva

Técnica Encuesta
Estadistica inferencia para la prueba de
Instrumento | Cuestionario hipotesis
Disefio: prospectivo .
prosp Esca_la_gle Escala de Likert
Medicion
Dlser_10: No Tipo Ordinal
experimental
Anadlisis estadistico para la confiabilidad e
Muestra: 77 trabajadores . los instrumentos
J Variable 2:
Muestre probabilistico a —
partir de sus codigos de Tecnica Encuesta
contrata. Instrumento | Cuestionario
Disefio transversal
Esca_la_ (,je Escala de Likert
Medicion

Tipo

Ordinal




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos
Capacitacion y desempefio laboral

Estimado socioestrategico, le expresamos nuestro sincero agradecimiento por su participacion en
la investigacion realizada para la recoleccion de informacion y de esta manera contribuir con la

implementacion de capacitaciones en las distintas Areas de la UGEL Huanta.

El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informaciéon sobre la capacitacion y el
desempefio laboral. La encuesta es de naturaleza anénima y sus respuestas soélo sera utilizada para
fines del reporte de investigacion. Se solicita responder con sinceridad a las siguientes preguntas.

Marcar con una aspa cada pregunta que comprende este cuestionario.

EDAD:
GENERO: F M
GRADO DE INSTRUCCION: PROFESIONAL TECNICO

NIVEL SECUNDARIA CONCLUIDO

Escala de respuesta:

1= Nunca 2=Poco 3= Regular 4= Casi siempre 5=Siempre

item Nivel
. CUESTIONARIO
N 112 |3|4]5
Variable 1. CAPACITACION
INDUCCION FORMATIVA
. Al ingresar a laborar en la UGEL, se le proporcioné
' informacion general sobre la empresa?
5 ¢ Se imparte informacién detallada sobre los lineamientos de
' conducta que deben seguirse en la UGEL?
3 ¢Antes de ocupar su puesto laboral, le informaron los
' requisitos necesarios para el mismo?
4 ¢, Se difunden de manera clara y accesible las normas que
' regulan las conductas laborales en la institucion?
ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO
5 ¢La UGEL le ha proporcionado entrenamiento especifico para
' el puesto que ocupa?




¢, Ha recibido entrenamiento para mejorar su desempenfo

° laboral por parte de la UGEL?

¢Ha sido capacitado en las tareas y actividades necesarias
" para llevar a cabo su trabajo de manera efectiva?

¢La UGEL le ha proporcionado formacién sobre las funciones
8 gue debe desempefiar dentro de la institucion?

FORMACION PROFESIONAL

¢La UGEL le ha proporcionado formacion especifica en temas
. operativos relacionados con su puesto?

¢Ha recibido instruccion, informacion y formacion necesaria
10 sobre la misién que cumple en su puesto?

¢Ha sido capacitado en temas tecnoldgicos relevantes para su
1 puesto laboral por parte de la UGEL?

¢La UGEL fomenta el desarrollo y crecimiento de su personal
12 con capacidades profesionales?

Variable 2. DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

¢, Considera que su trabajo esta alineado con la misién
13 institucional y el servicio que presta?

¢,Cree gue la eficiencia de su trabajo contribuye a proporcionar
14 un servicio con calidad humana en su institucién?

¢, Siente que su labor esta orientada a contribuir a los objetivos
1 de la institucién?

¢,Opina que trabaja en funcion de las metas establecidas y las
6. cumple de manera eficiente?

EFICACIA

¢,Cree que esta cualificado y logra cumplir las metas
1 establecidas?

¢La labor que realiza es objetiva y esta alineada con el
18 propdsito que busca brindar la institucion?

¢Piensa que cumple con los objetivos trazados por la
19 institucion de manera eficaz en su trabajo?
20 ¢,Considera que hace un uso racional de los recursos

asignados en su puesto laboral?

PRODUCTIVIDAD




¢,Cree que tiene la capacidad suficiente para ser productivo y

21. L - L
apoyar en la prestacion del servicio de su institucion?
- ¢,Considera que cuenta con las destrezas necesarias para ser
" | productivo en su institucion?
93 ¢, Siente que conoce claramente sus funciones y que
' desempenfa su puesto de manera efectiva?
” ¢,Opina que la prestacion de sus servicios es de calidad y

contribuye a la productividad de la institucion?




Anexo 4. Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

pertinente.

Primera dimension /

FORMATO DE VALIDACION

Variable/categoria: CAPACITACION

subcategoria: INDUCCION FORMATIVA

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Fliacin bisica ¢Alingresar a laborar en la UGEL, se proporciona informacion 4 3 3 .
eneral sobre la empresa?
¢ Se imparte informacién detallada sobre los lineamientos de conductal -
Parones de conductaque deben seguirse en la UGEL? 3 4 3
Requerimientos para ; Antes de ocupar su puesto laboral, se le informaron los requisitos 4 3 3 ~
el puesto necesarios para el mismo?
¢ Se difunden de manera clara y accesible las normas que regulan las .
Normas conductas en |a institucién? 8 4 3
on / goria: ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia ObservacK?nesl
Recomendaciones
. |;La UGEL le ha proporcionado entrenamiento especifico para el .
Puesto de trabajo uesto que ocupa? 4 3 4
i ¢ Ha recibido entrenamiento para mejorar su desempefio laboral por
<« =
Personal operativo arte de la UGEL? 3 4 3
. Ha sido capacitado sobre las tareas y actividades necesarias para
Taras 5 ; 3 4 3 -
levar a cabo su trabajo de manera efectiva?
. .La UGEL le ha proporcionado formacion sobre las funciones que =
Funcionie’s debe desempefiar dentro de la institucién? 3 4 3
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tercera dimension / subcategoria: FORMACION PROFESIONAL
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacu?nss/
Recomendaciones
Personal i.La UGEL le ha proporcionado formacién especifica en temas 3 4 3 .
especializado __foperativos relacionados con su puesto?
Coneimianto dal ¢ Ha recibido instruccion, informacion y formacion necesaria acerca de
ite a mision que cumple su puesto en la institucion por parte de la 4 4 3 -
pu UGEL?
. Ha sido do en temas tecr relevantes para su puesto| =
Tecnologlas aboral por parte de la UGEL? 3 3 3
Eormariinconiium .La UGEL fomenta en usted el desarrollo y crecimiento de sus 3 4 3 ~
apacidades profesionales?
Variable/categoria: DESEMPENO LABORAL
Primera dimension / subcategoria: EFICIENCIA
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observaclt?nesl
Recomendaciones
Produccion . Considera que su trabajo esta alineado con la misién institucional y 4 3 3 -
el servicio que presta?
Calidad Fiiinara . Cree que la eficiencia de su trabajo contribuye a proporcionar un 3 4 3 -
servicio con calidad humana en su institucion?
peo . Siente que su labor esta orientada a contribuir a los objetivos de la s
Objetivos nstitucion? 3 4 4
. Opina que trabaja en funcién de las metas establecidas y las cumple| .
Metas de manera eficiente? 3 4 3
6n | goria: EFICACIA
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia Obse“’“i‘?"ey
Recomendaciones
Metas previstas . Cree que esta cualificado y logra cumplir las metas establecidas de 4 4 3 "

imanera eficaz?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
s : . La labor que realiza es objetiva y esta alineada con el propésito que .
Objelivos;cumplidos busca brindar la institucién? s 4 S
Consecucién de  |; Piensa que cumple con los objetivos trazados por la institucion de 3 4 3 ~
objetivos imanera eficaz en su trabajo?
Utilizacién de ., Considera que hace un uso racional de los recursos asignados en 4 " 3 =
recursos su puesto laboral?
Tercera dimension / subcategoria: PRODUCTIVIDAD
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| _ OPservaciones/
Recomendaciones
Capacidad . Cree que tlgpe la capaglglad suﬁc}ent_e para ser productivo y apoyar 4 4 4 .
en la prestacion del servicio de su institucién?
Datas ¢ Considera que cuenta con las destrezas necesarias para ser 3 4 4 B
roductivo en su institucién?
Ejecucién . Siente que conoce clal_'amente sus funciones y que desempefia su 4 3 2 =
uesto de manera efectiva?
Prestacién de . Opina que la prestacion de sus servicios es de calidad y contribuye
35 S SRS 3 4 3 =
servicios la la productividad de la institucion?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): E/ ir puede ser
Opinion de d \plic [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Badajoz Ramos, Jesus Augusto
Especialidad del evaluador: Lit iado en Admini: ion, Magister en I igacién y D ia Uni
/ 24 de octubre de 2023

i),
Firma del evaluador
DNI 28307210

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

pertinente.

Primera dimension /

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

Variable/categoria: CAPACITACION

subcategoria: INDUCCION FORMATIVA

Observaciones/

debe desempefiar dentro de la institucién?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
Fliacin bisica ¢Alingresar a laborar en la UGEL, se proporciona informacion 4 3 3 .
eneral sobre la empresa?
|, Se imparte informacién detallada sobre los lineamientos de conducta -
Parones de conductaque deben seguirse en la UGEL? 3 4 3
Requerimientos para ; Antes de ocupar su puesto laboral, se le informaron los requisitos 4 3 3 ~
el puesto necesarios para el mismo?
¢ Se difunden de manera clara y accesible las normas que regulan las .
Normas conductas en |a institucién? 8 4 3
on / goria: ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacufnesl
Recomendaciones
. |;La UGEL le ha proporcionado entrenamiento especifico para el .
Puesto de trabajo uesto que ocupa? 4 3 4
i ¢ Ha recibido entrenamiento para mejorar su desempefio laboral por
2 -
Personal operativo arte de la UGEL? 3 4 3
Tiras . Ha sido capacitado sobre las tareas y actividades necesarias para 4 3 3 .
levar a cabo su trabajo de manera efectiva?
Funicicries .La UGEL le ha proporcionado formacion sobre las funciones que 4 3 4 =




ﬁ UNIVERS

IDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension / subcategoria: FORMACION PROFESIONAL

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia N
Recomendaciones
Personal .La UGEL le ha proporcionado formacion especifica en temas 4 3 3 .
especializado pperativos relacionados con su puesto?
Coriaeimiatit dal . Ha recibido instruccion, informacién y formacién necesaria acerca de
a mision que cumple su puesto en la institucion por parte de la 4 3 3 -
puesto
UGEL?
¢Ha sido do en temas tecnologi relevantes para su puesto|
2 P =
Tecnologias aboral por parte de la UGEL? 3 3 8
Eormaciincontia cLa UGEL fomenta‘en usted el desarrollo y crecimiento de sus 4 4 3 .
apacidades profesionales?
Variable/categoria: DESEMPENO LABORAL
Primera dimension / subcategoria: EFICIENCIA
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacn?nesl
Recomendaciones
Produccién g,Consm_era que su frabajo esta alineado con la misién institucional y 4 3 3 ~
el servicio que presta?
. . Cree que la eficiencia de su trabajo contribuye a proporcionar un .
Calidad humana servicio con calidad humana en su institucion? 4 3 3
Obijetivos ?Slgnlg que su labor esta orientada a contribuir a los objetivos de la 4 3 3 s
institucion?
Metas . Opina que trabaja en funcion de las metas establecidas y las cumple| 3 4 4 .
de manera eficiente?
S d ion / sub ia: EFICACIA
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Metas previstas . Cree que esta cualificado y logra cumplir las metas establecidas de 4 4 3 .
imanera eficaz?
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
s : . La labor que realiza es objetiva y esta alineada con el propésito que -
Objelivos;cumplidos busca brindar la institucién? 4 8 S
Consecucién de  |; Piensa que cumple con los objetivos trazados por la institucion de 4 3 3 ~
objetivos imanera eficaz en su trabajo?
Utilizacién de ., Considera que hace un uso racional de los recursos asignados en 4 ” 3 =
recursos su puesto laboral?
Tercera dimension / subcategoria: PRODUCTIVIDAD
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observack?nesl
Recomendaciones
E . Cree que tiene la capacidad suficiente para ser productivo y apoyar -
Capadidad len la prestacion del servicio de su institucion? i 3 4
Déstieza ,;Consn_iera que t;uer_nta con las destrezas necesarias para ser 4 3 3 .
roductivo en su institucién?
Ejecucién ¢ Siente que conoce cla_ramente sus funciones y que desempefia su 4 4 2 =
uesto de manera efectiva?
Prestacién de . Opina que la prestacion de sus servicios es de calidad y contribuye 4 4 o ~
servicios la la productividad de la institucion?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): E/ ir es para ser
Opinién de d Apli [X] Aplicable después de corregi
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Esteves Pairazaman, A
Especialidad del evaluador: Doctor en Administracién
25 de octubre de 2023

Firma del evaluador
DNI 17846910




ﬁ UNIVERS

pertinente.

IDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere

Variable/categoria: CAPACITACION
Primera dimension / subcategoria: INDUCCION FORMATIVA

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacit?nesl
Recomendaciones
i blsica ¢Alingresar a laborar en la UGEL, se proporciona informacién 4 3 3 .
eneral sobre la empresa?
¢ Se imparte informacién detallada sobre los lineamientos de conducta .
Pafrones de conductaque deben seguirse en la UGEL? 3 4 3
Requerimientos para ; Antes de ocupar su puesto laboral, se le informaron los requisitos 4 3 3 .
el puesto necesarios para el mismo?
¢Se difunden de manera clara y accesible las normas que regulan las .
Normas conductas en |a institucién? 3 4 3
on / goria: ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observacxfnesl
Recomendaciones
. |;La UGEL le ha proporcionado entrenamiento especifico para el .
Puesto de trabajo uesto que ocupa? 4 3 4
§ . Ha recibido entrenamiento para mejorar su desempefio laboral por .
Personal operativo arte de la UGEL? 3 4 3
Tiis . Ha sido capacitado sobre las tareas y actividades necesarias para 3 3 3 .
levar a cabo su trabajo de manera efectiva?
: . La UGEL le ha proporcionado formacion sobre las funciones que <
Funciones debe desempefiar dentro de la institucién? 4 3 4
Eii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tercera dimension / subcategoria: FORMACION PROFESIONAL
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia Observacl(:rnesl
Recomendaciones
Personal .La UGEL le ha proporcionado formacion especifica en temas 4 3 3 .
especializado pperativos relacionados con su puesto?
T — . Ha recibido instruccion, informacién y formacién necesaria acerca de
esto a mision que cumple su puesto en la institucion por parte de la 4 4 3 -
P UGEL?
Tecnologias ¢, Ha sido do en temas tecnologi relevantes para su puesto| 3 3 3 =
°g aboral por parte de la UGEL?
s 223 2 .La UGEL fomenta en usted el desarrollo y crecimiento de sus
F 1 continua z 4 4 3 =
X profesionales?
Variable/categoria: DESEMPENO LABORAL
Primera dimension / subcategoria: EFICIENCIA
Indicadores item Claridad | C Observack?nesl
Recomendaciones
a5z . Considera que su trabajo esta alineado con la misién institucional y -
Produccion el servicio que presta? 4 3 3
. . Cree que la eficiencia de su trabajo contribuye a proporcionar un .
Calidad humana servicio con calidad humana en su institucion? 3 4 3
- ¢ Siente que su labor esta orientada a contribuir a los objetivos de la
& 2
Objetivos institucion? 3 4 4
Metas gOplna que trabaja en funcién de las metas establecidas y las cumple| 3 4 3 .
e manera eficiente?
S d 6n / sub ia: EFICACIA
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Metas previstas . Cree que esta cualificado y logra cumplir las metas establecidas de 4 g 3 .
imanera eficaz?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

s : . La labor que realiza es objetiva y esta alineada con el propésito que
Objelivos;cumplidos busca brindar la institucién? 4 4 S B
Consecucién de  |; Piensa que cumple con los objetivos trazados por la institucion de 3 3 3 ~
objetivos imanera eficaz en su trabajo?
Utilizacién de ., Considera que hace un uso racional de los recursos asignados en 4 " 3 =
recursos su puesto laboral?

Tercera dimension / subcategoria: PRODUCTIVIDAD

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| _ OPservaciones/
Recomendaciones
Capacidad . Cree que tlgpe la capaglglad suﬁc}ent_e para ser productivo y apoyar 4 3 3 .
en la prestacion del servicio de su institucién?
Datas ¢ Considera que cuenta con las destrezas necesarias para ser 3 4 3 ~
roductivo en su institucién?
Ejecucién . Siente que conoce clal_'amente sus funciones y que desempefia su 4 3 3 =
uesto de manera efectiva?
Prestacién de . Opina que la prestacion de sus servicios es de calidad y contribuye
55 8 i 4 4 3 =
servicios la la productividad de la institucion?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): E/ ir es sufici para ser
Opinion de aplicabilidad \plic [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Bullén Solis Omar
Especialidad del evaluador: Administrador, M: en Dil i ctor en Educacién
27 de octubre de 2023




Anexo 5. Autorizacion de la entidad

Para el célculo de la muestra se considero aplicar la formula estadistica de
la muestra representativa utilizando la probabilidad p=50% y g= 50%, lo cual se

muestra en la siguiente formula.

B 96 * 1.962% x 0.5 % 0.5
"= 0.052%(90 — 1) + 1.962 % 0.5 0.5

= 76,96

De acuerdo con el célculo realizado, se encuestara a 77 trabajadores de la

UGEL seleccionada para la investigacion.



Anexo 6. Tablas de calculo

Tabla 1

Prueba de Spearman para la hipétesis general

Desempefio
Capacitacion laboral

Coeficiente de 1,000 462"
o correlacion

Capacitacion Sig. (bilateral) 000

Rho de N 96 96

Spearman Coeficiente de 462" 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 96 96

Tabla 2

Prueba de Spearman para la hipétesis especifica 1

Capacitaciéon Eficiencia

Coeficiente de 1,000 494"
~__ correlacion
Capacitacion o (bilateral) 000
Rho de N 96 96
Spearman Coeficiente de ,494” 1,000
correlacion
Eficiencia o (vilateral) 000
N 96 96
Tabla 3

Prueba de Spearman para la hipotesis especifica 2



Capacitacién

Eficacia

Coeficiente de 1,000 ,740”
_ . correlacion
Capacitacion ;o (bilateral) 000
Rho de N 96 96
Spearman Coeficiente de 740" 1,000
o correlacion
Eficacia 4. (vilateral) 000
N 96 96
Tabla 4
Prueba de Spearman para la hipétesis especifica 3
Capacitacion Produdctivida
Coeficiente de 1,000 ,429"
~__ correlacion
Capacitacion ... ilateral) 000
Rho de N 96 96
Spearman Coeficiente de 429" 1,000
Productivida correlacion
d Sig. (bilateral) ,000
N 96 96




Anexo 7. Autorizacion de la entidad

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE HUANTA
“RECAREDO PEREZ PALMA VALDIVIA”
DIRECCION

“Afio del Bicentenario, de la Consolidacion de Nuestra Independencia y de la Conmemoracion
de las Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

Huanta, 15 de febrero del 2024.

CARTA N°017-2024-GRA/GG-GRDS-DREA-UGELHTA-DIR

Senorita:
Bach. Sheyla Victoria Vargas Chavez

Presente. —
De mi consideracion:

Me dirijo a usted, en relacion a la carta N° 01-2024 de fecha 12 de febrero del
2024, mediante el cual solicita permiso para realizar investigacion y uso de
nombre de la institucion la cual soy director, para el desarrollo de la
investigacion titulada: “Capacitacion del personal y Desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL-Huanta, Ayacucho,2023” par4a la obtencion de su
licenciatura en Administracion de la Universidad Cesar Vallejo.

Al respecto, habiéndose evaluado la misma se da conformidad y autorizacion
para la obtencidn de informacion y uso del nombre de la institucion en dicha
tesis.

La presente debera ser utilizada solo para fines académicos

Atentamente,

Nuevo Reg. Documento: 07985103

Nuevo Reg. Expediente: 04168895

Jr. Odilén Vega N° 135 — Huanta - Telefax 066-322222 - Pag.web: www.ugelhuanta.gob pe

E-mail:ugelhuanta@hotmail.com



