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Resumen

El estudio se orientd hacia el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8: Trabajo
decente y crecimiento econdémico. El objetivo general fue analizar el impacto de los
programas de capacitacion en el rendimiento laboral de los empleados en un
gobierno regional, Pera. La investigacion, de tipo correlacional causal con un
enfoque cuantitativo y disefio no experimental, abarcdé una poblacion de 250
empleados del gobierno regional. Los principales resultados demostraron una
relacion significativa entre los programas de capacitacion y la productividad,
eficiencia y actitud de los empleados, con coeficientes de relacion de 0.636, 0.791
y 0.727 respectivamente. Las conclusiones destacaron que los programas de
formacion no solo mejoraron las habilidades técnicas, sino también la cultura
organizacional y las capacidades institucionales, subrayando la necesidad de

invertir en capacitacion para potenciar el rendimiento y satisfaccion laboral.

Palabras clave: Capacitacion laboral, Desempefio laboral, Gobierno regional,

Productividad, Eficiencia.



Abstract

The study focused on Sustainable Development Goal (SDG) 8: Decent Work and
Economic Growth. The main objective was to analyze the impact of training
programs on the job performance of employees in a regional government, Peru. The
research, causal correlational in type with a quantitative approach and non-
experimental design, covered a population of 250 employees of the regional
government. The main results showed a significant relation between training
programs and employee productivity, efficiency, and attitude, with relation
coefficients of 0.636, 0.791, and 0.727, respectively. The conclusions highlighted
that training programs not only improved technical skills but also organizational
culture and institutional capacities, emphasizing the need to invest in training to

enhance job performance and satisfaction.

Keywords: Job training, Job performance, Regional government, Productivity,
Efficiency.



INTRODUCCION

A nivel mundial las capacitaciones han adquirido una importancia significativa
en numerosas organizaciones estas buscan las personas con talento puesto que son
un componente fundamental para el logro de la gestion en instituciones que operan a
escala mundial. Por ello, los Gobiernos destinan cada vez mas fondos a programas
de capacitacion destinados a aumentar el rendimiento laboral, esto se ajusta a lo
manifestado por Tikhonov (2020) argumento que China se ha convertido en el pais
lider en dar prioridad al desarrollo del personal y a la formacion continua, lo que
demuestra el progreso mundial en la maximizacion del potencial humano a través de
una gestion eficaz de la formacion. Del mismo modo, en Norteamérica y Europa,
existe una tendencia clara y evidente en la que el principal objetivo es mejorar el nivel
de cualificacion de sus empleados, tal y como sefiala el ochenta por ciento de
encargados en el area de personal. En ese mismo sentido Asgarova (2019) sefialo
gue las capacitaciones implican el reconocimiento de las necesidades de una
organizacion para mantener la competitividad en un entorno empresarial en rapida
evolucion. Implica mejorar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de
los empleados que desempefian un papel crucial en la ejecucibn de los
procedimientos de produccion y servicios de la organizacion, contribuyendo en ultima
instancia a la consecucion de las metas institucionales.

En América latina tenemos a Medina et al. (2021) de acuerdo a su investigacion
llevada a cabo en Colombia revel6 que el 47,8% de los participantes a nivel
latinoamericano habian recibido formacion especializada para mejorar sus
habilidades y conocimientos organizativos. Ademas, el 21% de los participantes habia
recibido formacion dirigida especificamente a fomentar la integracion. En ese sentido
Eliot, (2020) sefialo el desarrollo de estas habilidades en los trabajadores se esta
convirtiendo en algo crucial en muchas naciones sudamericanas. Sin embargo, varias
naciones tienen desafios como la disponibilidad restringida de tecnologias esenciales
para obtener e incorporar nueva informacién. Esto sugiere una falta de enfoque en la
capacitacion o medios financieros inadecuados para llevar a cabo iniciativas de
capacitacion.

En el Perq, las instituciones publicas cuentan con presupuesto, el cual esta
destinado a brindar las capacitaciones al personal en las entidades en los tres tipos
de gobierno (Nacional, Regional y Local). Para ello, Pantigoso (2021), manifesto que

los programas de formacion del personal al tomar decisiones es una actividad crucial
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y muy significativa las instituciones para ayudar a su personal a mejorar y asi alcanzar
los objetivos de la organizacion de acuerdo al decreto legislativo N° 1120. Asimismo,
tenemos a Vincent (2020) afirma que la gestion de la capacitacion en la administracion
publica es un proceso ventajoso que produce resultados favorables tanto para las
personas como para las empresas. Sin embargo, en el Peri aun se esta
implementando, a pesar de que en muchos casos se subestima. En la actualidad se
estan implementando iniciativas para aumentar la agudeza profesional y las
competencias de los profesionales del Gobierno. Las contribuciones Unicas de cada
persona dentro de una corporacién son vitales para el avance de los productos y
servicios, asi como para cultivar un ambiente de trabajo dedicado, responsable y
cohesionado.

La entidad, sujeta al estudio se encuentra ubicada en Tumbes, en la que los
programas de capacitacion cumplen un rol fundamental en el rendimiento de los
empleados en los gobiernos regionales, especialmente dentro del marco de la
investigacion sobre la reforma o modernizacion del estado. Estas iniciativas
educativas no solo proporcionan conocimientos técnicos y habilidades especificas
para el trabajo, sino que también contribuyen a transformar la cultura organizacional
y fortalecer las capacidades institucionales. A través de esto los trabajadores
adquieren competencias actualizadas y relevantes para sus funciones en un contexto
gubernamental en constante cambio. Esto es crucial en el proceso de modernizacion
del estado, ya que los trabajadores deben adaptarse a nuevas tecnologias, politicas
y procedimientos para garantizar la prestacion de servicios eficaces y de alta calidad
a los ciudadanos. La capacitacion fomenta la profesionalizacion y el desarrollo
personal de los empleados, lo que se traduce en un mayor compromiso con su trabajo
y una mayor motivacién para alcanzar los objetivos organizacionales. Cuando los
trabajadores se sienten valorados y cuentan con oportunidades de crecimiento dentro
de la institucién, estan mas inclinados a desempefiarse a su maximo potencial y a
contribuir de manera positiva al cumplimiento de la mision del gobierno regional.

Otro aspecto relevante es el efecto que tiene la formacion en la productividad
o el rendimiento y la eficacia de las operaciones gubernamentales. Al mejorar las
habilidades y el conocimiento de los empleados, se reduce la incidencia de errores y
se agilizan los procesos administrativos, lo que se traduce en una prestacion de
servicios mas rapida y precisa para los ciudadanos. En el contexto de la

modernizacion del estado, donde la eficacia y la transparencia son prioridades, esta
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mejora en el desempefio es fundamental para generar confianza en la gestion publica.
Dichos programas son un elemento clave en la transformacion de los gobiernos
regionales, pero no se dan de una manera adecuada al personal, ya que muchas
veces estas se realizan al personal, la cual no les beneficia de mucho para el puesto
gue estos ocupan debido a que cada gobierno de turno, siempre traen a personal de
confianza haciendo muchas veces modificaciones en los puestos y cargos de
funcionarios, lo que genera descontento en el personal haciendo que estos se sienten
olvidados y menospreciados por las entidades, lo que conlleva muchas veces a que
no se brinden servicios de calidad a la poblacion.

De igual forma, el propédsito de este trabajo es ayudar a las instituciones
publicas fomentar de una manera mas oOptima las capacitaciones al personal y a la
vez cumplan con las credenciales requeridas para ocupar los puestos y cargos dentro
de la institucion.

Como formulacién del problema general, se planteard, la siguiente pregunta:
¢Los programas de capacitacion influyen en el desempefio laboral en un
Gobierno Regional, Pert 2024? Asi mismo se consideraran también los problemas
especificos, ¢ Cémo influye la capacitacion laboral en la productividad en un Gobierno
Regional, Pert 20247, ;Como influye la capacitacion laboral en la eficiencia en un
Gobierno Regional, Peru 20247, ; Cémo influye la capacitaciéon laboral en la actitud
del personal en un Gobierno Regional, Pera 20247, ¢ Como influye la capacitacion

laboral en el trabajo de equipo en un en un Gobierno Regional, Pert 20247

Para este estudio se considerara como justificacion tedrica; ya que la
investigacion sugerida pretendera contribuir a las investigaciones existentes sobre el
tema aplicando la teoria y nociones fundamentales de los programas de capacitacion
y el desempefio laboral para determinar el impacto de estas variables en una
organizacion. Al mismo tiempo, la explicacion de la metodologia revelara patrones
gue podran abordar este problema y que seran atiles como referencia para futuras
investigaciones sobre temas semejantes. De igual forma, los enfoques metodoldgicos
utilizados en este estudio conducirian a la creacion de herramientas y tacticas de
gestion que contribuyan al buen desempefio de los empleados en las instituciones
publicas. Para contrastar puntos de vista y fortalecer las conclusiones del proyecto,
los resultados fisicos y tangibles de las encuestas seran el principal motor y soporte

de esta investigacion. También tiene una base practica porque nos permitira evaluar
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los resultados que se obtendran de los programas de capacitacion y ayudara a los
empleados de la institucion a mejorar el desempefio laboral en cualquier entidad.
Como resultado, se probaran hipotesis sobre las variables de la investigacion, lo que
nos permitird abordar un problema del mundo real. Y finalmente una justificacion
social el propdésito de este trabajo es ayudar a las instituciones publicas fomentar de
una manera mas optima las capacitaciones al personal y a la vez cumplan con las
credenciales requeridas para ocupar los puestos y cargos dentro de la institucion.
Generar en el usuario final atencion de calidad de parte de la entidad que se le brinda
la informacién requerida para resolver dudas.

El objetivo principal de este estudio serd, determinar de qué manera los
programas de capacitacion influye en el desempefio laboral en un gobierno regional,
Pera 2024, es crucial definir objetivos especificos que guien la investigacion. Se
formularan, los objetivos especificos, Analizar la influencia de la capacitacion laboral
en la productividad en un Gobierno Regional, Pert 2024. Establecer la influencia de
la capacitacion laboral en la eficiencia en un Gobierno Regional, Pert 2024. Evaluar
la influencia de la capacitacion laboral en la actitud del personal en un Gobierno
Regional, Pert 2024. Investigar la influencia de la capacitacion laboral en el trabajo
de equipo en un en un Gobierno Regional, Pert 2024.

En este estudio se consideraran trabajos anteriores, los cuales nos
permitirAn comenzar con nuestros antecedentes nacionales, asi tenemos a
Herrera (2020), el cual en su investigacién obtuvo como objetivo principal evaluar el
impacto de la capacitacion en el desempefio laboral de los congresistas en el Pera.
El estudio utiliza métodos descriptivos y correlacionales para establecer la relaciéon
entre las variables. La muestra esta compuesta por 50 abogados que litigan en la
Corte Superior de Justicia de Piura, y se utilizé el enfoque mixto. Se obtuvo como
resultado que existe relacién sustancial entre los factores formaciéon en Gestion
Publica y desempefio laboral. Los datos estadisticos se recogieron mediante la
aplicacion SPSS. El estudio muestra que los congresistas en Perd tienen una
influencia directa sustancial sobre las variables Capacitacion en Gestion Publica y
Desempefio Laboral, como lo indica un coeficiente Rho de Spearman de Rho=.796.

Para, Aranda (2021), en su estudio explica como los incentivos entregados a
los empleados de una empresa proveedora de servicios de navegacion aérea

peruana influyen en la organizacion de capacitacion de la institucion. El tipo de
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Investigacion es Aplicada, de enfoque cuantitativo y correlacional, con disefio No
experimental, longitudinal analitica y de Nivel explicativo. Como resultado se obtuvo
una correlacion muy alta con Rho de Pearson de 0.974 y un R cuadrado de 94.9.
Concluyendo que los incentivos influyen de manera directa y significativa en las
capacitaciones.

En ese mismo contexto, Hidalgo (2021), identific6 como objetivo principal
investigar si la capacitacion afecta el desempefio laboral del personal administrativo
de la DIRESA Piura. El disefio del estudio fue descriptiva-correlacional. La muestra
estuvo compuesta por 50 funcionarios administrativos de la Direccion Regional de
Salud de Piura. Se obtuvo como resultado que el coeficiente Rho de Spearman de
0,785 indica una relacion significativa entre la formaciéon y los parametros de
desempefio laboral. Como conclusién, se obtuvo que entre la capacitacion y el
desempefio laboral existe una correlacion alta positiva.

Por otro lado, Guarnizo (2021), en su investigacion tuvo como objetivo
primordial evaluar el impacto de la capacitacion laboral en la gestion de servicios en
la Subgerencia de Capacitacion del Poder Judicial en el afio 2021. Es de enfoque
cuantitativa con alcance descriptivo-correlacional-causal, estableciendo asi un
vinculo de causa y efecto entre variables, la muestra del estudio fue de 70 servidores
gue completaron dos cuestionarios en linea: uno sobre formacién laboral (22 items) y
otro sobre gestion de calidad (24). En los resultados se obtuvo que el indice de
Nagelkerke es 0.57 y en p-valor de 0.001 menor al de significancia 0.05.En las
conclusiones se determind que existe influencia en un 57% de la capacitacion laboral
en la gestion de servicio de calidad.

Por ultimo, Calle (2022), alcanzé como objetivo de estudio investigar el impacto
de la capacitacion de los empleados en la eficiencia laboral en una empresa de
construccion e ingenieria de Piura durante el afio 2021. Fue un estudio cuantitativo
de tipo aplicado, transversal, causal correlacional y no experimental, con 40 proyectos
de construccion y personal de ingenieria como participantes. Lo resultados obtenidos
indicaron que el contenido de las encuestas era valido y confiable, y se obtuvo un
coeficiente correlacion. Spearman = 0.766 la cual demuestra una relacion alta, con
un nivel de significancia 0.000. Concluyendo que la capacitacién de los empleados
tiene un impacto significativo en la productividad laboral en una empresa de ingenieria
y construccion, en la cual la capacitacion presento un nivel regular en 55% vy la

productividad un nivel medio en 60%.



Para nuestro estudio se consideraran trabajos preliminares, los cuales nos
permitiran abordar con los antecedentes internacionales, asi tenemos a
Navarrete (2018), cuyo objetivo principal es Desarrollar una estrategia de capacitacion
integral a los colaboradores de Megamaxi Mall de los Andes Ambato para mejorar su
desempefio laboral. La metodologia empleada para esta investigacion fue un enfoque
cualitativo y cuantitativo, con andlisis de datos realizados en Megamaxi sobre 100
empleados. La recogida de datos se realizO mediante encuestas, sirviendo un
cuestionario como herramienta para establecer la asociacion entre las dos variables,
formacion y desempefio laboral. Los resultados arrojaron un coeficiente de correlacion
de Pearson de r = 0.729. Concluyendo que de acuerdo a los resultados obtenidos la
capacitacion del personal incide de manera significativa en el desempefio de los
colaboradores.

En el mismo contexto, Garcia (2018), en su estudio, obtuvo como objetivo
analizar como la capacitacion del capital humano afecta la produccién en una de las
83 Centrales Termoeléctricas de Ciclo Combinado (CTCC) de México. El proyecto
empleo un enfoque cuantitativo y correlacional. Los resultados obtenidos a través de
la prueba de correlacion de Pearson son fuertes y positivas con un r = 0.848.
Concluyendo que los programas de capacitacion infieren de manera significativa en
la productividad laboral de trabajadores.

Por otro lado, Gaspar (2020), en su investigacion cuyo objetivo principal es
determinar la influencia de los procesos de formacion en el desempefio laboral del
personal administrativo de FACAE y FACSOS de la Universidad Técnica Luis Vargas
Torres de Esmeraldas entre los afios 2019 y 2020. Se utilizé una técnica de
investigacion hibrida, utilizando tanto encuestas como entrevistas con los
trabajadores publicos. Segun los resultados, el 53% de los participantes indicaron un
grado moderado de acuerdo en informar con prontitud sobre cualquier asunto que
suponga una amenaza para el proceso administrativo como parte de sus
responsabilidades a la hora de hacer frente a las dificultades de la institucion. La
conclusion es que existen insuficiencias en la gestion de la informacion, la
productividad y el nivel de servicio que debe prestar la comunidad universitaria.

De acuerdo a lo publicado por Bartoncello (2022) en la que indica que el
objetivo general de su estudio es examinar el impacto de la formacion en el
desempeiio profesional de profesionales de enfermeria de una institucion privada de

la Ciudad Autonoma de Buenos Aires. El método del estudio de tipo cuantitativo, de
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disefio observacional, descriptivo y transversal. Los resultados indicaron que no se
encontraron diferencias significativas en las dimensiones del desempefio y las
capacitaciones, dimensidén de competencias cognitivas obtuvo un valor de ANOVA es
0,955, indicando que no hay diferencias significativas entre los grupos, en la
dimension competencias actitudinales y sociales se obtuvo el valor de ANOVA es
0,060 y en la ultima dimension competencias de capacidad técnica obtuvo un valor p
del ANOVA es 0,242. Concluyendo que no se encontro relacion entre la capacitacion
y el desemperfio laboral.

Por ultimo, Meléndez (2022), consiguié como objetivo principal la relacion entre
la motivacién y el desempefio laboral entre los empleados de Duzel S.A de C.V
TOTTO Honduras en el primer semestre del 2022. En este contexto, el estudio partid
de un enfoque correlacional cuantitativo; Los resultados arrojaron de acuerdo al
andlisis de correlacion significativa moderada entre la motivacion y el desempefio
laboral con un Rho de Pearson = 0.611 y Rho Spearman 0.639. Se concluyo que los
datos revelaron que existe una relacion positiva moderada entre la motivacion y el

desempefio laboral.

Continuando con el estudio, se irdn a desarrollar las teorias de la variable
independiente: programas de capacitacion, en la que, Alles (2018), enfoca de
forma sistémica las competencias que se deben desarrollar segun los tiempos,
entendiendo que el progreso promueve de manera integral las habilidades universales
asociadas a los principios de la empresa, junto con habilidades particulares adaptadas
a las exigencias de cada posicion, también aborda el tema del talento de las personas
en el ambito laboral, centrdndose en la descomposicion de sus elementos
constitutivos, que son las competencias necesarias para el puesto actual o futuro.

A la vez, Bohlander, Snell y Morris, (2018), manifestaron que la capacitacién
laboral es un aspecto importante de la educacion que refuerza el conocimiento, las
habilidades y la experiencia. Ahora se reconoce como una parte importante de la
estrategia de implementacion. De manera similar, debido al rapido ritmo del avance
tecnologico, los trabajadores deben aprender y ampliar constantemente sus
conocimientos, habilidades y talentos para poder gestionar nuevos procesos 0O
programas.

Asimismo, Morell y Estévez (2018) indicaron que las capacitaciones

organizativas se caracterizan por los ciclos y el cambio constante. Al principio del ciclo
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de formacion, se determinan las necesidades nacionales de formacion, que incluyen
a directivos, profesionales y trabajadores. Nuestra empresa realiza una amplia gama
de operaciones que implican cambios significativos en la forma en que interactuamos
con nuestro entorno interno y externo, lo que da lugar a una situacion compleja y
dinamica. La insuficiencia de conocimientos, habilidades y actitudes puede dar lugar
a variaciones entre el rendimiento real y el esperado, ya que la formacion tiene el
potencial de provocar cambios en estas areas.

Segun Labrador, Bustio, Reyes, y Cionza, (2019), la capacitacion es un
enfoque para reconocer los problemas organizacionales. En consecuencia, la
formacién se convierte en un proceso en el que, tras identificar las deficiencias de un
trabajador, se busca mejorar sus conocimientos y habilidades para adherirse al
modelo de gestion de recursos humanos. La formacion de un integrante de una
empresa mejora la calidad de los trabajadores y al mismo tiempo mejora la seguridad
y salud en el trabajo, porque el objetivo es perfeccionar las habilidades y capacidades
necesarias para llevar a cabo de manera Optima y eficiente las operaciones
corporativas.

Por otro lado, Ayala (2020) hizo mencién que la formacién es un conjunto
holistico de métodos utilizados para proporcionar a los trabajadores nuevas
competencias o0 mejorar las que ya tienen, permitiéndoles desempefiar sus
responsabilidades laborales con mayor eficacia. El concepto de formacién se ha
ampliado para incluir algo mas que la mera mejora de las competencias. El plan de
estudios incluye ahora la formacion correctiva, que se centra en areas concretas de
debilidad y trata de mejorar la toma de decisiones y la comunicacién dentro de una
organizacion. En el mismo contexto Hidalgo et al. (2020) manifestaron ofrecer una
formacion completa al personal de la empresa les capacita para sortear habilmente
los obstaculos, lo que se traduce en una mejora de la produccion y la calidad. De este
modo, la empresa puede aspirar activamente a la grandeza. La formacién se refiere
al proceso de mejorar las habilidades técnicas de los individuos para que puedan
realizar eficazmente las tareas designadas y abordar proactivamente cualquier
problema dentro de la empresa o corporacion. La formacion puede utilizarse para
modificar las caracteristicas del potencial humano, como sus conocimientos,
habilidades y actitudes, con el fin de cumplir los requisitos de una determinada funcion

laboral.



Esta variable cuenta con dos dimensiones, la primera es Conocimiento, de
acuerdo a Alles (2018), es una coleccidn de informacién centrada en un tema, materia
o disciplina especifica. Los conocimientos son evidentes y superficiales incluyen
ciencias de la computacion (software, programas), contabilidad, finanzas, impuestos,
leyes laborales, idiomas y marketing.

La otra dimensién es Competencias, en la que, Alles (2018), se refiere a los
rasgos de personalidad que, cuando se traducen en comportamientos, resultan en un
desempeiio laboral eficaz. Estas se diferencian segun la especialidad de los
colaboradores y su puesto dentro de la firma. Estas mismas habilidades tienen

aplicaciones précticas en la estrategia de recursos humanos.

Por ultimo, tenemos, la variable dependiente: desempefio laboral cuando se
trata del entorno laboral, segun Amador et al. (2018) definieron define como la
contribucion real que los individuos hacen a la consecucion de los objetivos
corporativos mediante la utilizacion de sus talentos profesionales y las relaciones que
mantienen con otras personas. Esta contribucion es posible gracias a la utilizacion de
las oportunidades de trabajo en red, en el mismo contexto de acuerdo a Honores et
al. (2020) rotularon que las empresas indican una clara correlacion entre el
rendimiento laboral y los resultados empresariales, lo que implica que un mayor
rendimiento laboral redunda en la consecucion efectiva de los objetivos. Ademas, un
ambiente empresarial propicio amplifica la eficiencia del personal, asimismo, Marin y
Delgado (2020) manifestaron que la progresion de una organizacioén es vital, ya que
debe ajustarse, expandirse, avanzar y cumplir constantemente las expectativas de la
sociedad para promover el avance social. Las comunidades pueden tener dificultades
para cumplir los criterios de seleccién y contratacion de empleados debido a
limitaciones financieras, una oferta de mano de obra poco fiable y una formacién
inadecuada, lo que repercute negativamente en la productividad de los trabajadores.

Por otro lado, Garcia et al. (2020) identificaron que el rendimiento en el trabajo
implica evaluar la ejecucion por parte de un empleado de determinadas tareas dentro
de su ambito de responsabilidad asignado. Ademas, sirve para recabar informacion y
datos que permitan detectar problemas fundamentales a lo largo del proceso de
crecimiento y mejora de la organizacion. En tanto Castagnola et al. (2020) indicaron
gue el rendimiento de los empleados suele considerarse crucial para el éxito de una

empresa. Los responsables de recursos humanos se esfuerzan por identificar y
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potenciar los factores relacionados con la medicién y la mejora del rendimiento de los
empleados. El rendimiento se refiere al comportamiento y las acciones del personal
cruciales que contribuyen al éxito de la empresa. Puede evaluarse en funcién de los
talentos de un individuo y de su impacto en la organizacion.

Por su parte Castafio (2021) manifestd que los empresarios y los trabajadores
pueden influir en el rendimiento psicomotor, cognitivo e interpersonal para alcanzar
objetivos. Un disefio tripartito incluye procesos humanos, de sistema, de
comportamiento y de resultados. Explicar que cada empleado tiene talentos,
aptitudes, cualidades de personalidad y experiencia laboral previa y que la empresa
tiene rasgos o caracteristicas afectara a la estructura y la calidad porque la empresa
formo6 una pequefia cultura. Las pautas de comportamiento vinculan el sistema y los
componentes individuales, y la recompensa impulsa el rendimiento de la empresa.
Responder a las habilidades, los conocimientos y la capacidad aumenta el
rendimiento. El rendimiento laboral y el crecimiento de la empresa mejoran con la
motivacion cultural.

En ese sentido, Ecoembes. (2023), indica que el desempefio incluye tanto la
calidad del trabajo realizado por cada profesional como su comportamiento y
eficiencia, y depende légicamente tanto de variables personales (sus talentos y
habilidades) como no personales, como la distribucion de tareas o el clima laboral, en
relacion a ello Meza et al. (2023) sefialaron que es un aspecto esencial de la gestion
de los recursos humanos. Un empleado que rinde por debajo de lo esperado tiene la
capacidad de obstaculizar los objetivos de la empresa, mientras que un rendimiento
sobresaliente puede aumentar la motivacion y fomentar la eficiencia.

Esta segunda variable, también cuenta con dimensiones, la primera es
Productividad, de acuerdo a Ecoembes. (2023), se refiere a la cantidad de trabajo que
cada miembro del equipo es capaz de realizar (y, por tanto, a la productividad general
de la empresa). Para mantener un control eficaz, cada individuo debe tener objetivos
especificos y mensurables.

La segunda dimension es la Eficiencia, en la que segun, Ecoembes (2023),
define que la eficiencia en el desempefio laboral se refiere a alguien que no soélo es
productivo, sino que también completa las tareas a tiempo y con los estandares de
calidad de la empresa.

La tercera dimension es Actitud, en la cual, Ecoembes (2023), conceptualiza
gue la actitud de un trabajador puede ser positiva, negativa o neutral. Dado el fuerte
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contagio de las actitudes, cultivar y promover actitudes positivas es fundamental para
mantener una productividad éptima y un entorno saludable.

Y la ultima dimension es Trabajo en equipo, para la que, Ecoembes (2023),
manifesto que la actividad profesional dentro de una corporacion siempre se refiere a
un grupo. La suma de esfuerzos individuales determina el resultado, por lo que es

necesario un enfoque colaborativo.

Este estudio es importante ya que los programas de capacitacion en un
Gobierno Regional pueden introducir mejoras significativas en la eficiencia operativa,
la calidad de los servicios publicos, el cumplimiento normativo, la innovacion y la
cultura organizacional, contribuyendo asi a un gobierno mas efectivo, transparente y
orientado al servicio publico. La investigacion puede revelar los factores criticos que
influyen en el éxito de los programas de capacitacion, como el liderazgo efectivo, la
participacion del personal, la alineacion con las necesidades organizacionales y la
sostenibilidad a largo plazo y contribuira al desarrollo de conocimientos aplicados en
el campo de la gestion publica, proporcionando nuevas perspectivas teoéricas y

practicas que pueden ser utilizadas en futuras investigaciones.

A su vez, se considerara como hipdétesis principal, existe influencia
significativa entre los programas de capacitacion y el desempefio laboral en un
gobierno regional, Pert 2024. Por lo tanto, la investigacion presentara las siguientes
hipétesis especificas: La capacitacion laboral influye de manera significativa en la
productividad en un Gobierno Regional, Pert 2024. La capacitacion laboral influye de
manera significativa en la eficiencia en un Gobierno Regional, Peri 2024. La
capacitacion laboral influye de manera significativa en la actitud del personal en un
Gobierno Regional, Perti 2024. La capacitacion laboral influye de manera significativa

con el trabajo de equipo en un en un Gobierno Regional, Per 2024.
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Il.  METODOLOGIA

En cuanto a la metodologia Tafur et al. (2021) se refieren a una investigacion
gue permitird alcanzar determinados objetivos en el contexto de un trabajo cientifico.
Es esencial reconocer que el enfoque también puede utilizarse en el ambito creativo,
donde se lleva a cabo una observacion meticulosa y minuciosa. La metodologia se
refiere al conjunto de procedimientos y protocolos que proporcionan un marco para
las investigaciones cientificas o guian el proceso de clarificacion de doctrinas.

Respecto al tipo de estudio esta sera aplicada ya que pretendera utilizar los
descubrimientos de la investigacion basica o descubrir nuevas formas de alcanzar
objetivos. Al respecto, Hadi et al. (2023) afirman que esta forma de estudio aplicara
los conocimientos tedricos para resolver problemas practicos, al tiempo que captara
la naturaleza intrinseca y duradera del sujeto. Los resultados, conclusiones y
soluciones del objetivo de investigacion constituyen la base de este estudio. Este tipo
de estudio es habitual en medicina e ingenieria. Aqui, los alcances pueden ser
explicativos o predictivos. De manera similar, este estudio adaptara un enfoque
cuantitativo, recopilando datos cuantificables, determinando una escala de medicion
aceptable y analizando la relacién entre dos variables, en que se utilizara métodos
estadisticos. Acebo et al. (2018) en este tipo de investigacion se empleara el analisis
estadistico de muestras amplias y representativas de una poblacion para descubrir
conexiones causales que permitan comprender mejor el tema investigado. La
estrategia hipotético-deductiva es bastante eficaz.

El disefio de la investigacion serd no experimental, de corte transversal, ya que
la herramienta se utilizara una sola vez, de forma transversal, debida a su periodo
predeterminado. Segun Romero et al. (2021) indicaron que es la observacion pasiva
sin alteracion ni nuevas circunstancias es no experimental. En la investigacién no
experimental se controlan variables independientes no modificadas. Las causas
externas y preestablecidas sucedieron y tuvieron repercusiones.

El estudio estard bajo el nivel correlacional-causal, lo que significa que se
evaluara la relacion entre las dos variables investigadas con el fin de determinar la
causa de una de ellas. De manera similar, Arias y Covinos (2021) definieron una
relacion causal entre variables es mas amplio y complicado. Las hipétesis pueden
utilizarse para crear una relacion causal entre variables independientes (causas) y
variables dependientes (efectos). Este estudio examinara los Programas de

capacitacion y su influencia en el desempefio laboral en un Gobierno Regional.

12



Aunque estas variables se generan calculando sus correlaciones, son cuantitativas y
no independientes. Por otro lado, este estudio investiga los coeficientes de medicion
para poder probar la hipotesis

Como resultado, el estudio adoptard una estrategia hipotético-deductiva, que
implica desarrollar enunciados de hipétesis y especular sobre variables de
investigacion. De acuerdo a, Romero et al. (2021), este método es de naturaleza
implica, de la Generalidad a la especificidad. La deduccion extrae inferencias de
conceptos, principios, definiciones, reglas o normas generales y las aplica a

situaciones concretas para demostrarlas.

En la representacion nos indica, M es la muestra, es decir a los trabajadores
de un gobierno regional; Ox los programas de capacitacion, Oy a la medicién del
desempefio laboral y r a la relacion estadistica entre las variables de estudio

Este estudio estara compuesto por dos variables, las cuales se obtendra la
definicion conceptual de cada una de ellas, comenzando por la variable
independiente: Programas de capacitacién, segun, Alles (2018) subraya la necesidad
de crear habilidades coherentes con los valores de la empresa, asi como talentos
especializados para cada funcién. También aborda la cuestion del talento en el lugar
de trabajo especificando las habilidades necesarias para el empleo actual o futuro.
Esta variable contara con dos dimensiones, conocimientos y competencias.

En lo que respecta, a la definicién conceptual de la variable dependiente,
Desempefio laboral, Ecoembes (2023) define el desempefio laboral como la
capacidad de una persona para hacer bien su trabajo. Se evalla de forma individual,
teniendo en cuenta tanto tus competencias profesionales como personales, la cual
cuenta con 4 dimensiones, Productividad, Eficiencia, Actitud y Trabajo en equipo.

En cuanto a la poblacion, de acuerdo a, Arias y Covinos (2021), manifiestan
gue esta formada por todos los aspectos del estudio, tal y como los describe el
investigador. Dado que tienen caracteristicas similares, es posible utilizar
indistintamente los términos "poblacion” y "universo”. Este estudio se llevara a cabo

en un Gobierno Regional, que emplea aproximadamente a mas de 1500
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colaboradores, administrativos y operativos. La poblacién estara constituida por
650 trabajadores administrativos de acuerdo a los regimenes laborales 276 y 1057.
Conforma a la muestra, Araujo et al. (2023) concreta que es un subconjunto
representativo del conjunto de la poblacién. Una muestra es un subconjunto de una
poblacion elegida que refleja fielmente las caracteristicas del grupo estudiado. La
muestra de esta investigacion estard conformada por 250 colaboradores de un
gobierno regional, las que se consideran relevantes para la realizacion de esta
investigacion. EI muestreo de este estudio se realizar4 mediante el muestreo aleatorio
simple, de acuerdo a, Gomez y Gomez (2019), manifiestan que el muestreo permitira
a los investigadores obtener datos fiables de poblaciones grandes o remotas. Existen
muestras aleatorias simples, estratificadas, por conglomerados o no probabilisticas.
Las técnicas de muestreo dependen del tema de investigacion, los recursos y la
demografia de la poblacion. (Ver anexo 6).

En los criterios de Inclusion, se considerara a los colaboradores de la entidad,
gue tiene como minimo 3 meses laborando en la institucién. Por otro lado, en los
Criterios de Exclusion, no consideraron a los colaboradores que se encuentren de
vacaciones, descanso médico, viajes por comisiones u otros inconvenientes que el
personal no se encuentre en la entidad.

Para las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, en este estudio
se investigara la influencia entre los programas de capacitacion y el desempefio
laboral, recopilando datos exactos con una técnica de encuesta tipo Likert y
cuestionarios cerrados. Se utilizara un cuestionario para recopilar informacion
pertinente de la muestra. La cual constara de 20 preguntas en total, las cuales estan
distribuidas, 10 preguntas para la variable independiente: programas de capacitacion
y 10 preguntas para la variable dependiente, desempefio laboral. Las posibilidades
de frecuencia incluyeron las siguientes: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5). Para validar el instrumento, se solicité la opinién de tres
especialistas que evaluardn su viabilidad para utilizarlo con la muestra.
Posteriormente, se llevara a cabo el método de validacion para garantizar que el
instrumento demuestra un grado de fiabilidad suficiente para su uso en la
investigacion. Bogoya et al. (2023) indicaron estudiar requiere recopilar datos.
Entrevistas, encuestas, observaciones, experimentos y andlisis de documentos y

registros proporcionan datos. Los investigadores deben elegir correctamente los
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objetivos del proyecto y el método de alcance. Cada técnica tiene sus ventajas e
inconvenientes.

Para los Métodos para el analisis de datos del estudio estos seran
analizados con el software estadistico SPSS 26. Debido a que es una opcion popular
y apropiada, particularmente cuando se trata de datos cuantitativos y se realizan
estudios estadisticos, se debe comprender el vinculo entre dos variables antes de
aceptar o rechazar las hipotesis disefiadas. Polonia et al. (2020) sefialaron que el
analisis esta generalmente reconocido como el método estadistico mas eficaz para
evaluar la precision de los constructos y se utiliza a menudo para la validacion de
constructos.

En cuanto a los Aspectos éticos: Para tener en cuenta todos los factores
necesarios, el estudio de investigacion debe adherirse tanto a los criterios del asesor
como a los lineamientos de la Universidad Cesar Vallejo. Recuerde cumplir con los
criterios y directivas al realizar una investigacion, incluida la ética. Como resultado,
toda forma de plagio esta estrictamente prohibida en la investigacion y se deben
respetar los estilos y enfoques de otros investigadores. Para mantener la autenticidad
y adherirse a estudios anteriores, cite a los autores al describir temas técnicos o
fuentes utilizadas en el proceso de estudio. Esto incluye creencias y valores. De
manera similar, necesitaremos utilizar los estdndares APA séptima edicién y haré

referencia a todas las fuentes de acuerdo con los criterios universitarios.
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. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles de Programas de capacitacion
NIVELES RANGO N %
BAJO (10 - 22) 213 85.2%
MEDIO (23 - 35) 36 14.4%
ALTO (36 - 50) 1 0.4%
TOTALES 250 100.0%

La Tabla 1 muestra un examen exhaustivo de los diferentes niveles de los programas
de capacitacion, demostrando como se distribuyen los participantes en los diferentes
rangos de puntuacion. La mayoria de los individuos, a saber, el 85,2%, se clasifican
en la categoria de nivel bajo. Sélo el 14,4% del grupo se sitda en la categoria de nivel
medio. S6lo una pequefia parte, el 0,4%, tiene un nivel alto. Segun este estudio, una
proporcién considerable de las personas que participan en los programas de
capacitacion tienen niveles de competencia inferiores, mientras que sélo unos pocos

han alcanzado niveles superiores.

Tabla 2
Niveles de las dimensiones de programas de capacitacion
DIMENSIONES Nivel de conocimientos | Nivel de competencias
NIVELES N % N %
BAJO 200 80.0% 213 85.2%
MEDIO 49 19.6% 35 14.0%
ALTO 1 0.4% 2 0.8%
TOTALES 250 100.0% 250 100.0%

En la tabla 2 se demostré que el 80,0% de los participantes tenian un grado de
conocimientos bajo, el 19,6% de los individuos pertenece al grupo de nivel intermedio,
mientras que solo el 0,4% entra en la categoria de nivel alto. En cuanto a la
competencia, el 85,2% de los participantes se clasifican con un nivel bajo, el 14,0%
con un nivel medio y el 0,8% con un nivel alto. Los datos distribuidos demuestran que
los programas de conocimiento desarrollan el conocimiento por encima de la
competencia. Pero ambas zonas tienen personas con conocimientos. Estas regiones

necesitan mejores programas de formacién intermedia y avanzada.
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Tabla 3

Niveles desempefio laboral

NIVELES RANGOS N %

BAJO (10 - 22) 21 8.4%
MEDIO (23- 35) 223 89.2%
ALTO (36 - 50) 6 2.4%
TOTALES 250 100%

La Tabla 3 demostr6 las variaciones en el rendimiento en la tarea de los participantes.
El 89,2% de las personas expresan un rendimiento laboral medio, mientras que el
8,4% muestran un rendimiento deficiente y el 2,4% un rendimiento excepcional. La
investigacion indica que la mayoria de las personas demuestran un nivel moderado
de rendimiento, mientras que sélo unos pocos alcanzan niveles altos de rendimiento.
Esto sugiere que hay margen de mejora en los programas de formacién y desarrollo

profesional para aumentar el nUmero de participantes que sobresalen.

Tabla 4
Niveles de las dimensiones del desempefio laboral
DIMENSIONES N|velld.e leel dg vagl de Nivel tra.bajo
productividad eficiencia Actitud en equipo
NIVELES N % N % N % N %
BAJO 36 14.4% 20 8.0% 17 6.8% 26 10.4%
MEDIO 211 84.4% | 204 81.6% |223 89.2% | 217 86.8%
ALTO 3 1.2% 26 10.4% | 10 4.0% I 2.8%
TOTALES 250 100.0% | 250 100.0% | 250 100.0% | 250 100.0%

La Tabla 4 indico que los niveles de numerosas cualidades de rendimiento laboral. La
productividad de los participantes puede caracterizarse asi: La mayoria, el 84,4%, es
de nivel medio, el 14,4% de nivel bajo y el 1,2% de nivel alto. El nivel de eficiencia es
media con el 81,6%, alta con el 10,4% y baja con el 8.0%. En la dimension de actitud,
la mayoria de las personas 89,2% tiene una actitud moderada, el 6,8% baja y el 4,0%
alta. La mayoria de las personas 86,8% colabora algo, el 10,4% de las personas
colabora poco, mientras que el 2,8% colabora bien. La encuesta revela que la mayoria
de las personas colaboran moderadamente en todas las categorias. Sin embargo,
hay variaciones en la proporcion de personas en los niveles bajo y alto, lo que sugiere
gue los programas de formacién especializada podrian mejorar el rendimiento en el

nivel alto y reducir la participacion en el nivel bajo.
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Andlisis inferencial
Tabla 5

Prueba de coeficiente relacional y coeficiente de determinacion de la hipotesis general

R Error estandar de .
Modelo R Rcuadrado .cuadrado . ., t Slg
ajustado la estimacion

1 ,9042 ,820 ,820 0.0269 36.831 0.000

a. Predictores: (Constante), PROGRAMAS DE CAPACITACION

Segun la tabla 5, los programas de capacitaciéon mejoran el rendimiento laboral, como
demuestra la relacion de 0,904. En cuanto al coeficiente de determinacion tiene un
valor de Rcuadrado = 0.820, lo cual indica que la calidad influye en un 82.0% sobre los
programas de capacitaciéon aumentan con frecuencia el rendimiento laboral. Un valor
p de 0,000 indico un resultado significativo a un nivel bajo (p < 0,05). Esto sugiere que
se acepta la hipétesis alterna. Los resultados indican un vinculo fuerte y estable entre

los programas de capacitacion y el desemperio laboral.

Gréafico 1
Diagrama de dispersién de DESEMPENO LABORAL por PROGRAMAS DE CAPACITACION
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Tabla 6
Prueba de coeficiente relacional y determinacion de la hipotesis especifica 1

R Error estandar de .
Modelo R Rcuadrado .cuadrado . .. t Sig.
ajustado la estimacion

1 ,6362 ,405 ,400 0.049 16.040 0.001

a. Predictores: (Constante), PROGRAMAS DE CAPACITACION

La tabla 6 presento pruebas convincentes de una relacion fuerte y favorable entre los
programas de capacitacion y la productividad, como lo demuestra el coeficiente de
relacion de 0,636. En tanto se obtuvo como coeficiente de determinacién el valor
Rcuadrado = 0.405, lo que significa los programas de capacitacion influyen en un 40.50%
sobre la productividad. La relacion encontrada es muy significativa, como muestra un
valor p de 0.001, que indica un nivel de significacion de p < 0,05, lo cual indica que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Una mejor capacitacion puede
aumentar la productividad de los trabajadores. Segun los resultados, los programas
de formacién coordinados pueden aumentar la eficiencia de la empresa al mejorar las

capacidades y talentos de los trabajadores.

Gréfico 2
Diagrama de dispersion de PRODUCTIVIDAD por PROGRAMAS DE CAPACITACION
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Tabla 7
Prueba de coeficiente relacional y de determinacion de la hipotesis especifica 2

R Error estandar de .
Modelo R Rcuadrado .cuadrado . .. t Sig.
ajustado la estimacion

1 , 7912 ,626 ,625 0.039 19.738 0.001

a. Predictores: (Constante), PROGRAMAS DE CAPACITACION

En la tabla 7, demostré que la relacién entre los programas de capacitacion y la
eficiencia es bastante favorable, con un coeficiente de 0,791. La asociacion es muy
significativa (p < 0,05), como muestra el valor p de 0,001, lo cual indico que se aprueba
la hipotesis alterna. En cuanto al coeficiente de determinacién arrojo un valor de
Rcuadrado = 0.626, lo que indica que los programas de formacion tienen un efecto
beneficioso de 62.60% sobre la eficiencia en el lugar de trabajo. Potenciar los
programas de formacion tiene el potencial de aumentar la eficiencia de los

trabajadores.

Grafico 3 Diagrama

Diagrama de dispersion de EFICIENCIA por PROGRAMAS DE CAPACITACION
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Tabla 8
Prueba de coeficiente relacional y de determinacion de la hipotesis especifica 3

R Error estandar de .
Modelo R Rcuadrado .cuadrado . .. t Sig.
ajustado la estimacion

1 (272 ,529 ,0528 0.044 17.493 0.001

a. Predictores: (Constante), PROGRAMAS DE CAPACITACION

Los programas de formacién tienen un vinculo positivo significativo con la actitud de
los empleados, como demuestra el valor de relacion de 0,727. Esto demuestra una
fuerte asociacion entre los programas de formacion y la satisfaccion de los
empleados. El valor p de 0,001 indica que la correlaciobn observada es muy
significativa (p < 0,05), lo que significa que podemos rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipétesis alternativa. En tanto el coeficiente de determinacion arrojo un
valor de Rcuadrado = 0.529, esto quiere decir que los programas de formacién tienen
una influencia sustancial de 52.90% en el cultivo de un ambiente de trabajo favorable.
Mejorar los programas de formacion tiene el potencial de aumentar las actitudes de
los trabajadores. Estos resultados sugieren que invertir dinero en programas de
formacién y desarrollo tiene la capacidad de mejorar la moral y la dedicacion del

personal.
Gréfico 4
Diagrama de dispersion de ACTITUD por PROGRAMAS DE CAPACITACION
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Tabla 9
Prueba de coeficiente de correlacidon de la hipotesis especifica 4

R Error estandar de .
Modelo R Rcuadrado .cuadrado . ., t Slg
ajustado la estimacion

1 (232 ,523 ,0523 0.043 17.238 0.001

a. Predictores: (Constante), PROGRAMAS DE CAPACITACION

De acuerdo a los resultados de la tabla 9, se tiene una relacion de 0,723 nos indica
una asociacibn muy positiva entre las capacitaciones y el trabajo en equipo. La
asociacion observada es muy significativa (p < 0,05), como demuestra el valor p de
0,000, por lo tanto, se reconoce la hipétesis alternativa. Asi mismo el coeficiente de
determinacién obtuvo un valor de 0.523, lo que significa los programas de formacion
tienen un impacto significativo de 52.30% en la colaboracién en el lugar de trabajo.

Gréafico 5

Diagrama de dispersién de TRABAJO EN EQUIPO por PROGRAMAS DE CAPACITACION
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IV. DISCUSION

En esta investigacion se logré evidenciar que existe influencia entre las variables
programas de capacitacion y desempefio laboral, de acuerdo a los datos obtenidos a
partir de las variables del presente estudio permiten establecer comparaciones y

contrastes con investigaciones anteriores.

En cuanto a los resultados obtenidos nos muestra que los programas de
capacitacion tuvieron un nivel bajo con el 85.2% mientras que el desemperio laboral
obtuvo un nivel medio con 89.2%, esto indica que existe un nivel significativo de
empleados que certifican que el desempeiio laboral de los empleados en la entidad
es regular. De este modo, los andlisis de la estadistica obtenidos ponen de manifiesto
gue la mayor parte de los colaboradores no estan de acuerdo en que los encargados
de esta gestion en un gobierno regional tienen una buena forma de gestionar los

programas de capacitacion.

Los resultados obtenidos son consistentes con los hallazgos de Gaspar (2020),
guien concluyé que se encontraron deficiencias entre el desempefio laboral y la
calidad del servicio, las deficiencias en estos aspectos pueden tener repercusiones
significativas en la operacion general y la percepcion de la universidad, afectando
tanto a su personal como a la comunidad estudiantil y, en dltima instancia, su
capacidad para cumplir con su misién educativa y administrativa. En el mismo
contexto Hidalgo et al. (2020) argumentaron que proporcionar una formacion integral
al personal de la empresa les permite superar obstaculos de manera efectiva, lo que
conduce a mejoras en la produccion y la calidad, esto permite que la empresa aspire
activamente a alcanzar un alto nivel de desempefio, en cuanto a la formacion se
refiere al proceso de mejorar las habilidades técnicas de los individuos para que
puedan llevar a cabo eficientemente las tareas asignadas y abordar proactivamente
cualquier desafio dentro de la empresa o corporacion y ademas, la formacién puede
ser utilizada para modificar atributos del potencial humano, como conocimientos,
habilidades y actitudes, con el propdésito de cumplir con los requisitos especificos de
una funcion laboral determinada. Asimismo, los argumentos de Honores et al. (2020)
sefialaron que las empresas han identificado una clara relacién entre el rendimiento

laboral y los resultados empresariales, sugiriendo que un rendimiento laboral superior
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se traduce en el logro efectivo de los objetivos empresariales. Ademas, un entorno
empresarial favorable amplifica la eficacia del personal.

El coeficiente de relacion demuestra una asociacion muy significativa y positiva
con una fuerza perfecta de 0,904, lo que concuerda con el objetivo general. Ademas,
existe una significacién bilateral de 0,000, asi también el coeficiente de determinacion
R = 0.820, lo que indica hay una mayor asociacion entre los programas de formacion

y el rendimiento laboral de los funcionarios de la administracion regional.

El resultado mencionado anteriormente coincide con el hallazgo de Aranda
(2021), quien encontro diversas conexiones entre ambas variables, estableciendo una
relacion directa con un nivel de 0,974 y un valor de p < 0,05. Por lo tanto, se puede
deducir que cuando los programas de formacion estan bien organizados, los
profesionales exhiben un nivel significativo de pericia en sus respectivos campos. Por
lo tanto, los resultados de esta investigacion se corresponden estrechamente con los
del estudio citado, proporcionando pruebas de una clara asociacién entre los
programas de formacion y el rendimiento laboral. Los resultados son coherentes con
las conclusiones del estudio de Hidalgo (2022), que sugieren que los programas de
formacion tenian un coeficiente de correlacion de 0,785 con el rendimiento laboral. El
principal descubrimiento es la fuerte conexién entre las dos variables entre los
colaboradores de la administracién regional, como se observa en el valor del

coeficiente Rho de Spearman, que indica un vinculo significativo.

Estos resultados estan respaldados por Castagnola et al. (2018) quienes
sefalaron que el desempefio de los empleados es generalmente visto como
fundamental para el éxito de una empresa, los profesionales de recursos humanos
trabajan para identificar y fortalecer los factores relacionados con la medicidon y mejora
del desempeiio de los empleados, en tanto el desempefio se refiere a las acciones y
comportamientos criticos del personal que contribuyen al éxito organizacional,
evaluandose en términos de las habilidades individuales y su impacto en la
organizacion. Esto también es amparado por Ayala (2020) quien argument6 que la
formacion engloba diversos métodos destinados a proporcionar a los trabajadores
nuevas competencias o mejorar las ya existentes, facilitando asi el cumplimiento mas

eficaz de sus responsabilidades laborales, es decir que el concepto de formacién ha
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progresado mas alla de la simple mejora de habilidades; ahora incorpora programas
correctivos dirigidos a &reas especificas de debilidad, con el propdsito de fortalecer la

toma de decisiones y la comunicacion dentro de una organizacion.

En el contexto del objetivo especifico 1, el resultado del coeficiente de relacion
revela una significancia de 0.636, indicando asi una correlacién positiva moderada.
Ademas, se evidencia una significancia bilateral de 0.001, que es inferior a 0.05. En
tanto el coeficiente de determinacién nos indica que existe influencia del 40.50% de
los programas de capacitacion con la productividad entre los empleados de un
gobierno regional.

Estos hallazgos concuerdan con los hallazgos realizados por Garcia (2018),
quien hallé encontré una correlacion directa entre los programas de capacitacion y la
productividad de los trabajadores con un coeficiente de 0.848 y un valor de p < 0.05.
Esto lleva a que los programas de capacitacion tienen un impacto significativo en la
productividad laboral de los trabajadores. Estos resultados estan alineados con lo
mencionado por Ecoembes (2023), quien hace referencia a la cantidad de trabajo que
cada miembro del equipo puede realizar, lo cual influye directamente en la
productividad general de la empresa, para asegurar un control efectivo, cada individuo
debe contar con objetivos especificos y cuantificables. En el mismo contexto
Labrador, Bustio, Reyes y Cionza (2019) argumentan que la capacitacién juega un
papel fundamental en la identificacion de problemas organizacionales, en
consecuencia, la formacion se convierte en un proceso destinado a mejorar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores una vez identificadas sus areas de
mejora, lo que facilita su alineacion con el modelo de gestion de recursos humanos
de la empresa, es decir este proceso de formacion no solo mejora la calidad de los
empleados, sino que también contribuye a mejorar la seguridad y la salud laboral al
perfeccionar las habilidades y capacidades necesarias para realizar eficientemente

las operaciones corporativas.
Con respecto al objetivo especifico 2, muestra una significancia de 0.791, lo que

indica una relacion positiva. Ademas, se observa una significancia bilateral de 0.001,

gue es menor que 0.05. Se obtuvo un coeficiente de determinacion 62.60%, por lo
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tanto, mejorar los programas de capacitacion se traducird en una mejor eficiencia

laboral de los empleados de un Gobierno Regional.

Los resultados mencionados concuerdan con las conclusiones del estudio
realizado por Calle (2022) quien sefal6 que los programas de capacitacion y la
eficiencia laboral del personal estdn positivamente correlacionados, con un
coeficiente de correlacion alto Rho de Spearman = 0.766. Ademas, entre sus
hallazgos encontré una significancia de 0.000, que es menor que 0.05, lo que indica
una relacion significativa entre las variables. Esto esta en linea con lo descrito por
Ecoembes (2023) quien define que la eficiencia en el desempefio laboral se
caracteriza por la capacidad de ser productivo y cumplir con las tareas dentro de los
estandares de calidad y en el tiempo establecido por la empresa. Asimismo, esto
concuerda por lo expuesto por Alles (2018) quien discute los atributos de personalidad
gue cuando se manifiestan en comportamientos, contribuyen a un desempenio laboral
efectivo, estos atributos varian segun la especializacion y el rol de los colaboradores
dentro de la empresa, estas habilidades especificas también son relevantes para la

estrategia de recursos humanos en términos de aplicacion practica.

Estos resultados también estan en conformidad con los hallazgos realizado por
Herrera (2020) en el cual encontré un coeficiente de correlacion de Spearman revela
una significancia de 0.796, indicando asi una correlacion positiva moderada, entre la
capacitacion en gestion publica y el desempefio laboral en el congreso del Peru. Por
tanto, la capacitacion efectiva proporciona a los empleados del sector publico las
habilidades y conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera mas
eficiente y efectiva. Esto no solo mejora el rendimiento individual de los empleados,
sino que también contribuye al cumplimiento de los objetivos organizacionales y a la

mejora de los servicios publicos prestados a la comunidad.

En conexion con el objetivo especifico 3, se encontré la relacion positivamente
alta de 0.727 Ademas, la significancia bilateral fue de 0.001, siendo menor que 0.05.
En tanto el coeficiente de determinacion fue de 52.90%, se sugiere que los programas
de capacitacion tienen buen impacto en la actitud de los individuos, destacando la
importancia de estos programas para influir favorablemente en el comportamiento y

la disposicion hacia el trabajo.
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Los resultados sefialados son consistentes con las conclusiones del estudio
realizado por Meléndez (2022), el cual establecié que existe una correlacion positiva
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal. Segun el analisis
realizado, el coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0.611 y el coeficiente de
correlacion de Spearman fue de 0.639, por tanto, una motivacion efectiva y adecuada
puede ser un factor determinante para mejorar el desempeiio laboral y fomentar el
éxito tanto individual como organizacional en el entorno empresarial actual. Esto se
asemeja a lo indicado por Ecoembes (2023) quien sefiala que la actitud de un
empleado puede variar entre positiva, negativa o neutral. Debido a la influencia
significativa que tienen las actitudes en el entorno laboral, es crucial fomentar y
promover actitudes positivas para garantizar una productividad 6ptima y mantener un

ambiente laboral saludable.

Con respecto al objetivo especifico 4, se encontré una relacion positiva alta de
0.723. Ademas, la significancia bilateral fue de 0.001, siendo menor que 0.05. Con
respecto al coeficiente de determinacion se obtuvo un valor de 0.523, esto refleja que
la implementacién de programas de capacitacion esta asociada positivamente con la
capacidad de los equipos de trabajo de manera efectiva y colaborativa.

Los hallazgos descubiertos concuerdan con lo manifestado por Castafio (2021)
quien explic6 que tanto empresarios como trabajadores pueden influir en el
rendimiento psicomotor, cognitivo e interpersonal para alcanzar objetivos, esto incluye
procesos humanos, de sistema, de comportamiento y de resultados, en la que
empleado posee talentos, aptitudes, cualidades de personalidad y experiencia laboral
previa, y que estos aspectos influyen en la estructura y la calidad de la empresa al
contribuir a una cultura organizacional sélida. Las pautas de comportamiento juegan
un papel crucial al conectar el sistema organizacional con los componentes
individuales, mientras que las recompensas estimulan el rendimiento empresarial,
esto quiere decir que, responder adecuadamente a las habilidades, conocimientos y
capacidad de los empleados conlleva a un incremento en el rendimiento laboral y al

crecimiento de la empresa, mejorando asi la motivacién cultural en el entorno laboral.
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V.

CONCLUSIONES

> En el estudio realizado, se observo que tanto los programas de capacitacion

como el desempefio laboral arrojaron resultados comparables, lo que indica
una relacién positiva significativa. Este hallazgo fue respaldado por la relacion
significativa alta de 0.904 y con un coeficiente de determinacion de 0.820, lo
gue nos indica que existe influencia significativa entre los programas de

capacitacion y el desemperfio de los empleados.

Se encontrd una relacion significativa entre los programas de capacitacion y
la dimensién de productividad laboral, como lo demuestra el valor de R =
0.636, asi también el coeficiente de determinacion obtuvo un Rcuadrado = 0.405,
lo que sugiere que el 40.50% de los programas de capacitacién influyen en la

productividad de los trabajadores de un gobierno regional.

Se observa una relacién significativa entre los programas de capacitacion y
la dimension eficiencia laboral, como lo indica la relacion de 0.791. Este valor
cercano a 1 sugiere una relacion positiva alta entre ambas variables. En
cuanto al coeficiente de determinacién se tuvo un 0.626, lo que se puede
manifestar que 62.60% de los programas de capacitacion tienen una

influencia significativa con la eficiencia de los trabajadores.

Se identific6 una relacién significativa entre la variable programa de
capacitacion y la dimension actitud laboral, apoyada en el valor de R = 0.727.
Este valor proximo a 1 sugiere una correlacién positiva alta entre ambas
variables, el valor que se obtuvo como coeficiente de determinacién fue de
0.529, lo que sefiala que el 52.90% de los programas de capacitacion influyen

significativamente en la actitud del personal.

Se identificd una relacién significativa entre el programa de capacitacion y la
dimensién trabajo en equipo (R = 0.723). Este resultado cercano a 1 sugiere
una correlacion positiva fuerte entre estas dos variables. En tanto al
coeficiente de determinacion se obtuvo un 0.523, lo cual indica que el 52.30%

de los programas de capacitacion influyen con el trabajo en equipo.
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VI. RECOMENDACIONES

» Se recomienda al encargado de recursos humanos implementar un plan de
contingencia centrado en la capacitacion continua de los trabajadores del

gobierno regional para mejorar la calidad del servicio ofrecido.

> Se recomienda al gerente de administracion, asi como a las gerencias
relacionadas, implementar planes estratégicos que utilicen modelos simples y
robustos para evaluar de manera continua las capacitaciones y sus efectos
positivos en los trabajadores, con el objetivo de mejorar la productividad laboral

de manera efectiva y evitar el aburrimiento y el cansancio.

» Se sugiere al responsable de recursos humanos llevar a cabo una adecuada
identificacion de las necesidades de capacitacion de los trabajadores, lo cual
facilitara determinar qué tipo de capacitacion es necesaria. Esta informacion
debera ser gestionada por el jefe directo y entregada al departamento de
recursos humanos para ser incluida en el plan de capacitacion, asegurando asi

el cumplimiento de los objetivos establecidos.

» Se sugiere que el responsable de recursos humanos ofrezca entrenamientos
formativos y emita certificaciones al término de los mismos, como estimulo para

promover el desarrollo continuo.

> Se recomienda a los responsables de areas mejorar las relaciones
interpersonales entre los colaboradores, fortaleciendo la cooperacién, empatia
y camaraderia. Ademas, es crucial proporcionar al personal informacion sobre
los resultados de las evaluaciones del rendimiento para iniciar las acciones
subsiguientes destinadas a mejorar y avanzar en su desarrollo profesional y

crecimiento profesional.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion

Variables Definicién Definicién Escala de
Dimensiones Indicadores
de estudio Conceptual Operacional Medicion
Prueba de Medlcpn: Ordinal
El instrumento de conocimientos Opmon?f‘zde |
Segun, Alles (2018) subraya la investigacion e  se reszeslfi‘ :caa
necesidad de crear habilidades a Iicarz ara (r]nedir la c . e Likert:
coherentes con los valores de la Pl P . . onocimientos Habilidades
p variable sera a través de la 1. Nunca
empresa, asi como talentos .
Programas de especializados ara cada encuesta |a cual sirve para i
gramas pec P Determinar la influencia de . 2. Casi nunca
capacitacion funcién. También aborda la Experiencia
L los programas de
cuestion del talento en el lugar de L 3. Aveces
) o capacitacion y el
trabajo especificando las desempefio laboral de los o
habilidades necesarias para el P Destrezas 4. Casi siempre
colaboradores de un
empleo actual o futuro. . - . .
gobierno regional. Competencias. 5. Siempre.
Actitudes

Desempefio
laboral

Ecoembes (2023) define el
desempefio laboral como la
capacidad de una persona para
hacer bien su trabajo. Se evallta
de forma individual, teniendo en
cuenta tanto tus competencias
profesionales como personales,
la cual cuenta

El instrumento de
investigacion  que  se
aplicard para medir la
variable sera a través de la
encuesta la cual sirve para
Determinar la influencia de
los programas de
capacitacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores de un
gobierno regional.

Horas trabajadas

Productividad,
Progreso de
actividades
Disponibilidad
Eficiencia Rendimiento
Calidad
Reconocimiento
Actitud

Motivacién

Trabajo en equipo

Participacion

Medicion: Ordinal
Opciones de
respuesta: Escala
de Likert:

1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre

5. Siempre.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE PROGRAMAS DE CAPACITACION
El presente cuestionario que a continuacion tiene por finalidad recoger informacién
para determinar de qué manera los programas de capacitacion influye en el
desempeiio laboral en un gobierno regional, Tumbes 2023; Se le agradece por
anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los resultados
de este estudio de investigacién cientifica permitiran mejorar la gestion local.
INSTRUCCIONES
El cuestionario consta de 10 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuesta.
Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que
le siguen. Para cada item marque s6lo una respuesta con una equis (x).

1. Nunca 2. Casinunca 3.Aveces 4.Casisiempre 5. Siempre

ITEM DIMENSION: CONOCIMIENTOS 112 |3|4]5

Considera usted que se encuentra preparado para cumplir con las
' funciones de su puesto, segin sus conocimientos.

Las capacitaciones brindadas por la entidad son acorde al puesto
’ de trabajo que desempefia.

Cree que los cursos de capacitacion que ha recibido son eficaces
° para la realizacion de su trabajo

La entidad periodicamente brinda capacitaciones a sus
) colaboradores.

Cuando se implementa un nuevo mecanismo de trabajo, la
° entidad le brinda la informacion necesaria

- DIMENSION: COMPETENCIAS

Considera que el cumplimiento de las politicas y objetivos

contribuye al desarrollo de competencias en la entidad




Cree que existe coordinacion eficiente entre las distintas areas de

7 la empresa para el logro de los objetivos y competencias de la

institucion.

Las capacitaciones cuentan con actividades de evaluacion que
8

midan el logro de las competencias.

La entidad realiza actividades de retroalimentacion y seguimiento
9

gue garanticen el logro de las competencias.

Cree que se ejecuta y monitorea la aplicacion de las técnicas
10

aprendidas para la mejora del trabajo diario.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
El presente cuestionario que a continuacion tiene por finalidad recoger informacion
para determinar de qué manera los programas de capacitacion influye en el
desempeiio laboral en un gobierno regional, Tumbes 2023; Se le agradece por
anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los resultados
de este estudio de investigacion cientifica permitirdn mejorar la gestion local.
INSTRUCCIONES
El cuestionario consta de 10 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuesta.
Lea con mucha atencidn cada una de los items y las opciones de las repuestas que
le siguen. Para cada item marque solo una respuesta con una equis (x).

1. Nunca 2. Casinunca 3.Aveces 4.Casisiempre 5. Siempre

ITEM DIMENSION: PRODUCTIVIDAD 112 |3 ]4]|5

1 Considera que su productividad en la entidad es éptima.

Usted ha recibido alguna recompensa por parte de la entidad

acorde a su productividad

Considera que los resultados obtenidos son los esperados por la

3

entidad.

Considera que su puesto de trabajo le exige desarrollar
’ actividades variadas.

Cree que cuenta con la colaboracion de la entidad para el
5

cumplimiento de sus funciones.

Considera que laborar para esta entidad es de satisfaccion

personal y profesional.




7 Usted percibe que existe equidad y justicia por igual para todos.
Considera que los factores que rodean su entorno laboral se

° encuentran ligado a su comportamiento y/o estado emocional

- DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

Usted considera que tiene un alto grado de responsabilidad I ]

’ personal respecto al trabajo que realiza.
Cree que el trabajo realizado se realiza de acuerdo a los

o requerimientos que establece la institucion.




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumentd6

Cuestionario para medir la influencia de los programas de
capacitacion en el desempefio laboral en un gobierno regional,
tumbes 2023.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de los programas de capacitacion
en el desempefio laboral de los trabajadores de un gobierno regional.

Nombres y apellidos del experto

Klaus Delphor Ojeda Diaz

Documento de identidad

18217166

Afos de experiencia en el area

11 afios de experiencia en el sector publico

Maximo Grado Académico

Maestro

Nacionalidad

Peruano

Institucién Municipalidad Provincial de Truijillo
Cargo Especialista Administrativo
Numero telefénico 976070002

Firma £

Fecha 28/05/2024

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Programas de capacitacion

© © ©
‘© e o ‘©
Variable Dimension Indicador item § g o S Observaciones
2 |5 |28 |3
» |9 |8 |
Prueba de
conocimientos 12 1 1 1 1
Conocimientos Habilidades 3.4 1 1 1 1
PROGRAMA DE Experiencia 5 1 1 1 1
CAPACITACION
Destrezas 6,7,8 1 1 1 1
Competencias
Actitudes 9,10 1 1 1 1




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)
gue permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Programas de capacitacion y su
influencia en el desemperio laboral en un Gobierno Regional, Tumbes 2023. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
. variable  “Programas de | O: en desacuerdo
Suficiencia C itacion” bast
obtener la medicidn de esta
El item se comprende
. facimente, es decir, su |O:endesacuerdo
Claridad tAct Anti
sintactica y semantica son | 1- de acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: €n desacuerdo
Coherencia | indicad 4 midiend
el indicador que esta midiendo | 1: de acuerdo
. El item es esencial o importante, | 0: €n desacuerdo
Relevancia decir. deb incluid
es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumentdé

Cuestionario para medir la influencia de los programas de
capacitacion en el desempefio laboral en un gobierno regional,
tumbes 2023.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de los programas de capacitacién
en el desempefio laboral de los trabajadores de un gobierno regional.

Nombres y apellidos del experto

Klaus Delphor Ojeda Diaz

Documento de identidad

18217166

Afos de experiencia en el area

11 afios de experiencia en el sector publico

Maximo Grado Académico

Maestro

Nacionalidad

Peruano

Institucién Municipalidad Provincial de Trujillo
Cargo Especialista Administrativo
Numero telefénico 976070002

Firma

Fecha 28/05/2024

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

© © ©
S - S g
Variable Dimension Indicador Item _E) _-‘95 o S Observaciones

s |8 |2 |2

S
a |[© |8 |«
Horas trabajadas 1 1 1 1 1

Productividad
Progreso de actividades 2 1 1 1 1
Disponibilidad 3 1 1 1 1
DESEMPERO Eficiencia Rendimiento 4 1 1 1 1
LABORAL Calidad 5 1 1 1 1
Reconocimiento 6 1 1 1 1
Actitud

Motivacion 7.8 1 1 1 1
Trabajo en equipo Participacion 9,10 1 1 1 1




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)
gue permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Programas de capacitacion y su
influencia en el desemperio laboral en un Gobierno Regional, Tumbes 2023. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Desempefio laboral” y | 0: €n desacuerdo
Suficiencia bast bt | dicid
asta para obtener la medicion | 1: de acuerdo
de esta
El item se comprende
. facimente, es decir, su|O:endesacuerdo
Claridad NtAct nti
sintactica y semantica son | 1- ge acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: €n desacuerdo
Coherencia lindicad 4 midiend
el indicador que esta midiendo | 1- ge acuerdo
. El item es esencial o importante, | 0: €n desacuerdo
Relevancia decir. deb incluid
es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumentoé

Cuestionario para medir la influencia de los programas de
capacitacién en el desempefio laboral en un gobierno regional,
tumbes 2023.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcién de influencia de los programas de capacitacion
en el desempenio laboral de los trabajadores de un gobierno regional.

Nombres y apellidos del experto

Yakelin Yuridia Ponte Quifiones

Documento de identidad

41970440

Afos de experiencia en el area

10

Maximo Grado Académico

Maestra en Gestién Publica

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Gobierno Regional de Ancash

Cargo

Especialista Contable

NUmero telefénico

968080294

A

Firma | /’fr,.f/"
Fecha 9/05/2024

Matriz de validacion del cuestionario de la variable: Programas de capacitacion

© © ©
'© e o o
Variable Dimension Indicador item E g o § Observaciones
£ |8 |2 |2
@ © 3 x
Prueba de
conocimientos 12 1 1 1 1
Conocimientos Habilidades 3.4 1 1 1 1
PROGRAMA DE Experiencia 5 1 1 1 1
CAPACITACION
Destrezas 6,7,8 1 1 1 1
Competencias
Actitudes 9,10 1 1 1 1




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)
gue permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Programas de capacitacion y su
influencia en el desemperio laboral en un Gobierno Regional, Tumbes 2023. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Los items pertenecen a la
variable “‘Programas de
Capacitaciéon” y basta para
obtener la medicién de esta

: en desacuerdo

: de acuerdo

Claridad

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas

H

: en desacuerdo

: de acuerdo

Coherencia

El item tiene relacién I6gica con
el indicador que est4 midiendo

: en desacuerdo

: de acuerdo

Relevancia

El item es esencial o importante,
es decir, debe ser incluido

= O » O

: en desacuerdo

: de acuerdo




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumentdé

Cuestionario para medir la influencia de los programas de
capacitacion en el desempefio laboral en un gobierno regional,
tumbes 2023.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de los programas de capacitacién
en el desempefio laboral de los trabajadores de un gobierno regional.

Nombres y apellidos del experto

Yakelin Yuridia Ponte Quifiones

Documento de identidad

41970440

Afios de experiencia en el area

10

Maximo Grado Académico

Maestra en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana
Institucion Gobierno Regional de Ancash
Cargo Especialista Contable
NUmero telefénico 968080294
i / 17 [ oAt
Firma //f
Fecha 29/05/2024

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

© © ©
s g |z |t
Variable Dimension Indicador item @ _-‘95 o S Observaciones

s |8 |2 |2

S
» |© |8 |«x
Horas trabajadas 1 1 1 1 1

Productividad
Progreso de actividades 2 1 1 1 1
Disponibilidad 3 1 1 1 1
DESEMPERO Eficiencia Rendimiento 4 1 1 1 1
LABORAL Calidad 5 1 1 1 1
Reconocimiento 6 1 1 1 1
Actitud

Motivacion 7.8 1 1 1 1
Trabajo en equipo Participacion 9,10 1 1 1 1




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)
gue permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Programas de capacitacion y su
influencia en el desemperio laboral en un Gobierno Regional, Tumbes 2023. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Los items pertenecen a la
variable “Desempefio laboral”y
basta para obtener la medicién
de esta

: en desacuerdo

: de acuerdo

Claridad

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas

=

: en desacuerdo

: de acuerdo

Coherencia

El item tiene relacién I6gica con
el indicador que esta midiendo

: en desacuerdo

: de acuerdo

Relevancia

El item es esencial o importante,
es decir, debe ser incluido

= O B O

: en desacuerdo

: de acuerdo




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumentdé

Cuestionario para medir la influencia de los programas de
capacitacion en el desempefio laboral en un gobierno regional,
tumbes 2023.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de los programas de capacitacién
en el desempefio laboral de los trabajadores de un gobierno regional.

Nombres y apellidos del experto

Alcira Belermina Carbajal Bricefio

Documento de identidad

19578141

Afos de experiencia en el area

10 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestién Publica

Nacionalidad

Peruana

Institucién Consejo Regional de la Libertad
Cargo Asesor
Numero telefonico 991852541

Firma

Fecha

06/bq2024

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Programas de capacitacion

o] © @
‘o e o ©
Variable Dimension Indicador ftem § g o g Observaciones
2 |5 |28 |3
a |© |8 |
Prueba de
conocimientos 12 1 1 1 1
Conocimientos Habilidades 3.4 1 1 1 1
PROGRAMA DE Experiencia 5 1 1 1 1
CAPACITACION
Destrezas 6,7,8 1 1 1 1
Competencias
Actitudes 9,10 1 1 1 1




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)
gue permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Programas de capacitacion y su
influencia en el desemperio laboral en un Gobierno Regional, Tumbes 2023. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
. variable  “Programas de | O: en desacuerdo
Suficiencia C itacion” bast
obtener la medicidn de esta
El item se comprende
. facimente, es decir, su |O:endesacuerdo
Claridad tAct Anti
sintactica y semantica son | 1- de acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: €n desacuerdo
Coherencia | indicad 4 midiend
el indicador que esta midiendo | 1: de acuerdo
. El item es esencial o importante, | 0: €n desacuerdo
Relevancia decir. deb incluid
es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del Instrumentdé

Cuestionario para medir la influencia de los programas de
capacitacion en el desempefio laboral en un gobierno regional,
tumbes 2023.

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de influencia de los programas de capacitacién
en el desempefio laboral de los trabajadores de un gobierno regional.

Nombres y apellidos del experto

Alcira Belermina Carbajal Bricefio

Documento de identidad

19578141

Afos de experiencia en el area

10 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestién Publica

Nacionalidad

Peruana

Institucién Consejo Regional de la Libertad
Cargo Asesor
Numero telefonico 991852541

Firma

Fecha

Alch\a\Belermina Carbajal Bricefio

Matriz de validacién del cuestionario de la variable: Desempefio laboral

© © ©
Variable Dimension Indicador Item E) -‘95 o § Observaciones
s |8 |2 |2
» |9 |8 |«
Horas trabajadas 1 1 1 1 1
Productividad
Progreso de actividades 2 1 1 1 1
Disponibilidad 3 1 1 1 1
DESEMPERO Eficiencia Rendimiento 4 1 1 1 1
LABORAL Calidad 5 1 1 1 1
Reconocimiento 6 1 1 1 1
Actitud
Motivacion 7.8 1 1 1 1
Trabajo en equipo Participacion 9,10 1 1 1 1




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario)
gue permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Programas de capacitacion y su
influencia en el desemperio laboral en un Gobierno Regional, Tumbes 2023. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Los items pertenecen a la
L variable “Desempefio laboral” y | 0: €n desacuerdo
Suficiencia bast bt | dicid
asta para obtener la medicion | 1: de acuerdo
de esta
El item se comprende
. facimente, es decir, su|O:endesacuerdo
Claridad NtAct nti
sintactica y semantica son | 1- ge acuerdo
adecuadas
. El item tiene relacion logica con | 0: €n desacuerdo
Coherencia lindicad 4 midiend
el indicador que esta midiendo | 1- ge acuerdo
. El item es esencial o importante, | 0: €n desacuerdo
Relevancia decir. deb incluid
es decir, debe ser incluido 1: de acuerdo




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Estadisticas de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de item
Programas de Capacitacion 0.639 10
Desempefio Laboral 0.794 10

El andlisis de fiabilidad de los datos de Alfa Cronbach, nos muestra que los programas
de capacitacion tienen una consistencia de 0.639, lo cual nos indica que tiene una
consistencia moderada y por otro el desempefio laboral tiene una consistencia de

0.794, esto significa que tiene una consistencia alta, por lo cual el andlisis es viable.



Anexo 6. Andlisis complementario

Donde:
n =2 - Z%p.q.N

E*(N — 1) + Z2.p.q
N=650
E =0.05 3 (1.96)2(0.5)(0.5). 650
q=05 ™= 0.052(650 — 1) + 1.962(0.5)(0.5)
p=05

Z=1.96 n =250



Anexo 7. Anédlisis de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Variables Estadistico s]| Sig.
Programas de Capacitacion ,089 250 ,000
Desempefio laboral ,079 250 ,001

a. Correccion de significacién de Lilliefors

De acuerdo al andlisis de normalidad, nos indica que el grado de significancia es
menor a 0.05, lo cual nos indica que la distribucion de los datos no es normal y por
ello trabajaremos con estadisticas no paramétricas para el analisis de las hipotesis se
usara para determinar el coeficiente de relacién a través de la regresion lineal y para

medir el grado de influencia el coeficiente de determinacién y se usara la prueba de

Kolmogorov-Smirnov






