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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion comprendidé como objetivo determinar la relacion entre
la capacitacion y desarrollo del personal administrativo en el Ministerio de la Produccion,
San Isidro, 2019. Para el desarrollo de la tesis se empled en el caso de la variable
capacitacion, las teorias de Chiavenato (2017), Pérez y Hernandez 82016) y Gambeta
(2015); para la variable desarrollo se aplicd la teoria de Cepeda (2017), Werther, Keith y
Guzman (2014) y Lépez (2015). De acuerdo a la metodologia de investigacion, fue de
diseflo no experimental, transeccional, correlacional causal; de nivel aplicado y con
enfoque cuantitativo. La muestra fue probabilistica estratificada, determinando 260 sujetos
de estudio. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario de 62
preguntas. La validez fue por juicio de expertos a través del coeficiente de Aiken con un
valor del 70%. EIl grado de confiabilidad fue con el coeficiente Alfa de Cronbach dando
como resultado 0.902 para capacitacion y 0.945 para desarrollo. Los encuestados
manifestaron que el 44.2% que de manera regular se hacen capacitaciones. También el
50.8% manifestaron que se alcanza desarrollo del personal a mediana forma. La prueba de
Rho de Spearman determind que existe relacibn moderada entre la capacitacion y el
desarrollo del personal con un coeficiente de correlacion de 0.779 y un Sig.
(Bilateral)=0.005; y como consecuencia de ello, se rechazo la hipdtesis nula y se acepto la
hipotesis alterna, manifestando que existe relacion entre las variables capacitacion y
desarrollo.

Palabras clave: Desarrollo, planes, programas.



ABSTRACT

The present research was aimed at determining the relationship between the training and
development of administrative personnel in the Ministry of Production, San Isidro, 2019.
For the development of the thesis, the theories of Chiavenato (2017), Pérez and Hernandez
(82016) and Gambeta (2015) were used in the case of the training variable; for the
development variable, the theory of Cepeda (2017), Werther, Keith and Guzman (2014)
and Lopez (2015) was applied. According to the research methodology, it was of non-
experimental, transectional, causal correlation design; of applied level and with
quantitative approach. The sample was stratified probabilistic, determining 260 study
subjects. The survey technique was used and the 62-question questionnaire was used as an
instrument. The validity was by expert judgment through the Aiken coefficient with a
value of 70%. The degree of reliability was with the Cronbach's Alpha coefficient giving
as a result 0.902 for training and 0.945 for development. The respondents stated that 44.2%
of them regularly undergo training. Also 50.8% said that staff development is achieved at
medium level. Spearman's Rho test found a moderate relationship between training and
staff development with a correlation coefficient of 0.779 and one second.
(Bilateral)=0.005; and as a consequence, the null hypothesis was rejected and the alternate
hypothesis was accepted, stating that there is a relationship between the training and
development variables.

Keywords: Development, plans, programs.



I. INTRODUCCION



La investigacion plante6 comprobar la correlacion existente entre las variables
capacitacion y desarrollo dentro del personal administrativo en el Ministerio de la
Produccién, San Isidro, 2019. Para ello se elabor6 el marco tedrico orientado a plantear la
problematica observada en dicha entidad de estudio, y que se desarrolla en la Direccion de
Produce; a partir de ello, se aplica el método inductivo para examinar los factores que
originan este desequilibrio en la unidad de estudio sefialada. Es importante mantener el
ciclo de formacion del personal en las empresas de manera constante, ya que su adecuada
aplicacién puede generar alto desempefio laboral. En los ultimos afios, las empresas
privadas han dado mayor importancia a su personal, con el fin de obtener mejores
resultados, no solo incrementando la productividad sino también la calidad de trabajo.

En el enfoque internacional, Parra y Rodriguez (2015, p.132) afirman que algunos
empresarios no dan importancia a la capacitacién sus empleados, efectivamente, algunas
empresas se enfocan mas en sus actividades de producir rentabilidad, y dejan de lado el
factor determinante en los resultados organizacionales, las personas, quienes finalmente
representan los impulsores de los resultados planificados; es decir, a mayores competencias
de las personas en las areas asignadas, mayor serd la productividad economica y
rentabilidad obtenida por las empresas, representando en mayor competitividad en el
mercado.

En el &mbito nacional, de acuerdo a Zumaeta (Gestion, agosto 2018), afirma que el
48% de trabajadores han recibido formacion profesional en su actual empleo, y esto se ve
reflejado en algunas organizaciones peruanas representativas, que realizando
capacitaciones a su personal, han logrado ser competitivas en el mercado; coincidiendo en
afirmar que la formacion es un componente muy valorado para el personal; pues les
mantiene motivado, brinda oportunidad de crecer y se sienten valorados por la empresa
como talento humano; esto genera en la empresa menor rotacion de personal debido al
compromiso, identificacion y fidelidad de sus colaboradores.

La capacitacion sera siempre el pivot de las organizaciones que aprenden y que, en
el horizonte de desarrollo, esta curva de aprendizaje debe ir incrementandose
paulatinamente, en beneficio de las metas resultadistas que involucra a la organizacion.
Claro esta que, a mayor formacién del personal, mayor seré las condiciones que se generen
para alcanzar su progreso personal y profesional en el area que requiera la ejecucion de
capacidades generadoras idéneas de trabajo. El Estado Peruano, por medio la Ley Marco

de Modernizacion del Estado, Ley N& 27658, busca cambiar la orientacion de gestion



publica y que esta se vea reflejada en las capacidades que deberdn manifestar todos los
servidores adscritos a la institucion estudiada, a través de los servicios a los usuarios que
acuden en busca de resolver problemas de indole social. Es por ello que buscar la
generacion de competencias en el ente pablico, es el objetivo fundamental del estado para
consagrar la meta de una colaboracion de calidad en toda la extension de la palabra.

En consecuencia, visto el planteamiento del estudio, y de acuerdo a la necesidad de
generar estrategias que propongan cambios significativos en las instituciones del estado en
base a la generaciébn de competencias, es preciso declarar que las capacitaciones si
necesitan interiorizarse desde el cambio y necesidad de atencidn; a partir de la propuesta
estudiada, se determind que aspectos son relevantes de cambio y cuéles son las medidas
que necesita correccion e impulso desde el interior de las decisiones acaecidas en los
funcionarios de la institucion. Para ello, la programacion de capacitaciones debe marcarse
en la opcidn de prioridad funcional, enmarcadas en perspectiva de generar competitividad
institucional a través de sus integrantes.

Es necesario recalcar en la realidad problematica actual, las organizaciones han
iniciado una transformacion en la toma de conciencia dentro de todas sus areas, en que al
recurso humano estaba en un plano secundario, y no era considerado ni valorado. La
evolucion de la teoria administrativa, sefialo que a medida que se priorizaba la eficiencia
de las empresas en sus resultados, resaltaba la importancia de las personas al interior de
ella, dado que son ellos los llamados a generar resultados, con sus capacidades y
competencias, generan sinergias y logran alcanzar las metas de la organizacion planeadas.
Para ello deben ser motivados con estrategias que pero si analizamos gran parte de nuestras
vidas se pasa en el trabajo e incluso muchos trasladan dicha labor a sus viviendas, es por
ello, entonces que se torna de aspecto peligroso, pues el desarrollo integral de las
organizaciones e instituciones pende en suma razon de lo que hacen y como hacen los
colaboradores. En ese sentido, las instituciones han entablado a invertir en la capacitacion
perenne de sus trabajadores, con el fin de mejorar el desempefio profesional y laboral de
los mismos, brindando como herramienta los conocimientos, para beneficiar tanto del
trabajador como de la misma empresa.

Asi Amaru (2009) sefialo lo siguiente “Senge, investigador que defendio la idea de
que, para tener éxito, las organizaciones deben lidiar con el cambio continuo y convertirse
en organizaciones en aprendizaje” (Citado por Armas, Llanos y Traverso, 2017, p.5). De

esto se desglosa, entonces, que los trabajadores forman parte de estas asociaciones y deben



estar en incesante aprendizaje o capacitacion permanente, pues son todos estos individuos
los que estan al cara a cara brindando el servicio de calidad a los consumidores. Dentro de
este contexto, el autor Sehnbruch (2012) enfatiza la necesidad de reformular los enfoques
abordados en lo equivoco del trabajo, no solo centrarse en el acrecentamiento de la
ocupacién sino también desde un aspecto que choque sus cualidades. Esto basado incluso
en lapsos de gran aumento del oficio, la eficacia de los puestos de trabajo no mejora y, esto
genera espacios de retroceso.

En muchos paises latinoamericanos y como lo indica el Banco de Desarrollo de
América Latina (CAF) el 137% de las empresas en Latinoamérica considera que uno de
sus primordiales limitantes es encontrar un personal con la capacitacion adecuada por lo
que se puede observar que diversas organizaciones perpetran los esfuerzos necesarios para
poder perfeccionar la calidad de su servicio y para ello se demanda que las personas estén
bien preparadas para afrontar los retos que cada afio van brotando fruto de una sociedad
versatil y globalizada, por lo que la capacitacion y desarrollo del personal se convirtio en
uno de los reclamos mas fuertes de la sociedad empresarial, pues al ver sus competencias
mas desafiantes en el mercado es necesario numerosos cambios en el dmbito de las
personas pues es una de las areas que mas cambios notay mas capacitacion demanda.

Con relacion a la parte financiera, Bassi, Ludwig, McMurrer, Buren, & Mark
(2000) observaron las organizaciones de Estados Unidos que cotizan en bolsa afirman que
se obtuvo un 86% mas de regreso para sus accionistas aquellas empresas que invirtieron
mas en capacitaciones a diferencia de las que invierten menos. Segin Dearden, Reed, &
Reenen (2005). Una evaluacion realizada a empresas del Reino Unido, estima que el
aumento de la variable de capacitacion en 1%, incrementando la productividad alrededor
de 0,7%, relacionando positivamente con el incremento del sueldo en los trabajadores.

En el Perd y concretamente en Lima en las subordinaciones estatales vieron por
conveniente perpetrar un analisis allegada del talento humano, méas que por las tareas que
puedan cumplir, estas sean por competencias que ellos demuestren en el desempefio de sus
funciones, por lo que al evaluar, formar, desarrollar y medir la contribucion al éxito de un
servidor civil en el puesto que se le asigne, es ineludible compilar la realidad sobre el
desempefio de estos en los cargos y puestos ordenados, para asi determinar quien es el que
estd en la mejor posicién o en excelentes indole para desarrollar concluyente labor con
éxito. Para el afio 2014, el presupuesto fijado por el gobierno nacional ascendio en un

38,5%; sin embargo, los gobiernos locales y regionales manifiestan una disminucion de



39,8% y 29,7%, aproximadamente. Y aunque por persona se determiné que se habia
invertido en capacitacion remonta a S/. 444, el gobierno nacional destina mas del doble que
los gobiernos regionales y locales. Segun servir la gestion de capacitaciones en las
entidades pablicas forma una cadena de valor que tiene como resultado unos ciudadanos
mejores atendidos. De acuerdo a esto, esta formacion es eficiente cuando se manifiesta en
el desemperfio de los servidores civiles por lo que los servidores con 6ptimos desempefios
ayudan a lograr los objetivos institucionales y en simultaneo, una entidad que alcanza sus
objetivos, aporta directamente a mejorar el servicio que se ofrece al ciudadano.

La capacitacion es un proceso transcendental para la ampliacion e incremento de
las organizaciones donde se desarrolla un innumerable conjunto de habilidades,
capacidades, destrezas, actitudes, conocimientos, motivacion, valores, rasgos, etc.; lo que
condescendera cumplir un trabajo éptimo para el progreso profesional del servidor, puesto
que estos son las cuantificaciones con los que debe contar un personal para ocupar un
cargo en la organizacion, trasladando asi con triunfos las acciones y ocupaciones que tenga
estipulado desempefiar para poder adquirir las metas queridas en el tiempo correcto. Es por
ello, que debido a la existencia de organizaciones que no son ajenos a lo expuesto
anteriormente, es que se plantea la investigacion que estuvo basada en el analisis de los
factores que involucran la capacitacion y sus efectos que condicionan el desempefio laboral
en la unidad de estudios seleccionada, correspondiente a una entidad publica. A partir del
andlisis al interior de la institucion, se pudo hacer una descripcion sucinta de los distintos
inconvenientes concurrentes; como el incumplimiento de los procesos de formacion de
manera constante, ausencia de la competencias internas, incumplimiento de
responsabilidades asignadas y falta de compromiso con las funciones asignadas a los
colaboradores; como consecuencia de ello, mostr6 longitudinalmente baja productividad,
alta rotacion de personal e incumplimiento de los objetivos y metas de la institucion
publica. Por lo expuesto anteriormente, se determina que la finalidad del trabajo
desarrollado, fue estudiar y determinar las estrategias de capacitacion relacionados con el
perfil de desempefio laboral en la institucion publica.

El Ministerio de la Produccion no es foraneo a dicha causa, pues persiguiendo las
pautas que ejecuto la resolucion ejecutiva N° 141-2016 - SERVIR — PE, en donde la
mision del proceso de capacitacion posee a modo objetivos para mejorar y corregir el
desempefio del servidor civil y asi ofrecer servicios de calidad al administrado o

ciudadano, sitia que el servidor civil sea capacitado tal como indica el Plan de



Capacitaciones que se expone en forma anual. Para el 2018, la ente en estudio emitid la
resolucion secretarial N° 028-2018-PRODUCE/SG en el cual se tiene el consentimiento
por parte del comité de capacitacion para el plan de capacitacién que se realiz6 durante
todo el 2018 segln la exigencia de cada area donde cada servidor nombrado (D.L. 276),
asi mismo como aquellos que laboran bajo el régimen de Contrato Administrativo de
Servicios - CAS (D.L. 1057) en coherencia con sus directores y entorno laboral disponen
una matriz con tema a capacitarse y desarrollarse segin ley N° 30057, Ley Servicio Civil.

La perspectiva fue que después de tomar esta capacitacion el servidor servira un
servicio més eficiente y eficaz y los resultados dentro de la institucion del Estado se
revelaran tanto en las relaciones entre sus servidores tal como en el servicio que
manifiestan al ciudadano. Por resultante, se determinG para el 2018 como fin obtener el
70% de cumplimiento de las acciones de capacitacion concernientes con los objetivos y
ocupaciones que despliega el Ministerio de la Produccion en todos sus porciones, Produce
contd con 1005 servidores civiles que trabajan en distintas modalidades D.L. 276 (222) ,
CAS (783) de los cuales 465 son varones y 387 son mujeres para quienes se proyecto un
total de 132 capacitaciones en el periodo 2018 siendo responsable de estas la oficina de
general de recursos humanos a traves de la oficina de gestion de talento humano encargado
de la planificacion, ejecucion y monitores para el cumplimiento de este plan.

Se ha observado que los riesgos para no llegar a la meta de las capacitaciones son la
inestabilidad laboral puesto que en los distintos cambios de gobierno o gabinete ministerial
los funcionarios, ministros, viceministros, directores y personal de alto rango puesto que
ellos ingresan con personal de confianza por lo que muchos servidores quedan fuera de su
puesto de trabajo por consiguiente si uno de ellos es beneficiario en PDP este puesto queda
libre, el segundo problema detectado es la falta de compromiso con el area y objetivos de
la institucion para este punto se ha detectado mas vulnerable al servidor nombrado D.L 276
pues al no ver las opciones de crecer en la institucion, el tener un trabajo estable, etc. no les
interesa participar de las capacitaciones que se les programa o son beneficiarios, como
tercer problema detectado fue el horario en que se dicta las capacitaciones puesto que estos
se dictan fuera de horario de oficina y al contar con los servidores en diferentes turnos
como los de D.L. 276 que tienen como hora de salida a las 16:45y los CAS que tienen un
horario de salida de 17:45 al tener esta hora de diferencia, mas el cansancio del trabajo, la
congestion vehicular en Lima, el no tener tiempo para estar con la familia, son también

factores que hacen que el personal no asista a su capacitacion, el cuarto problema es la



falta de documentacién de gestiones anteriores esto sucede cuando las direcciones
anteriores no realizan el envio de la matriz donde tiene que indicar el personal que requiere
las capacitaciones y los temas en los que se requiere capacitacion y por Gltimo se tiene la
falta de interés en las direcciones para la solicitud de capacitaciones o participar de evento
de sensibilizacion que se dictan a los funcionarios para poder determinar los objetivos de la
institucion y sobre eso guiarse para enviar la matriz de capacitaciones a pesar de contar con
un presupuesta asignado el cual se va incrementando afio tras afio proyectado hasta el
2021, lo cual deberia permitir desarrollar al personal. Por ejemplo, se presenta el reporte
como evidencia segun mencionado por el diario comercio donde la mala gestion del
cumplimiento del presupuesto en el sector es preocupante. Diaz asegurd que anualmente
[el Minedu] devuelve S/. 2. 850 millones al Tesoro Publico. Asimismo, las exigencias que
involucra manejar estos montos de dinero rebasan las capacidades en la administracion.

Para fundamentar lo anteriormente consolidado en la realidad problematica se recurrio
a evidencias provenientes de estudios realizados con anterioridad, quienes estudiaron la
relacion de las variables en contextos disimiles a la muestra seleccionada. Cabe resaltar el
comportamiento de la variable tienen manifestaciones empiricas heterogéneos, es por ello
la finalidad de contrastar con los resultados que se obtuvieron en el estudio y concluir las
diferencias que fueron provocadas por factores Unicas, que las diferencia por tipo de
organizacion. Se mencion0 trabajos previos que se han realizado al nivel internacional que
aportaron conocimiento sobre el tema a tratar.

Navarrete (2018) en su tesis La capacitacion de personal y el desempefio laboral con
la finalidad de optar el grado de Magister en Gestion del Talento Humano en la
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. El trabajo de grado tuvo como finalidad
objetiva demostrar que un plan para capacitar tiene necesariamente efectos positivos en el
desempefio de los empleados. Para evidenciar el sustento tedrico recurrié a la definicion de
Arellano (2013) considerando que todo proceso que involucre aspectos de formacion tiene
gue estar enmarcado en términos de permanencia en los lineamientos de la empresa, como
requisito de actualizacion y mejora, considerando una serie de factores teoricos que
proponen cambio de enfoque concreto, los cuales deben verse graficados en las acciones
estratégicas de las empresas competitivas. quien definié que la capacitacion es aquella que
daformacion de caracter de permanente. Concatenando lo referido, también el investigador
aludié a Alcazar (2014) el cual planteo en términos de conocimiento adquirido, debe ser

producto de un aprendizaje planeado, transferido y aplicado en el desarrollo de actividades



designadas en las areas de la organizacion, el cual estd graficada una finalidad expresa,
conseguir rendimiento productivo eficiente y eficaz, consideracion presente a perpetuidad
en las metas de toda organizacion. El estudio tuvo como caracteristica estar enmarcado en
el tipo descriptivo, para lo cual recurrid a obtener respuestas de 100 elementos muestrales,
los cuales brindaron informacion fidedigna sobre las caracteristicas tipicas de la
capacitacion y sus efectos en el desarrollo de la respuesta laboral que deben considerar los
trabajadores de la empresa estudiada. Para aplicar la encuesta, se construyd instrumentos
gue constaron de 32 preguntas detalladas a través de los indicadores propuestos en la
matriz de operacionalizacion de las variables, las cuales fueron los insumos objetivos en la
construccion del medio para obtener la data necesaria que finamente se tradujo en las
respuestas que buscaron responder las conjeturas planteadas. Los resultados obtenidos a
través de la aplicacion de la estadistica descriptiva y del tipo inferencial, concluyeron una
correlacion entre las variables del nivel de 0,729 enmarcado en un Sig. (Bilateral)= 0,001 y
con ello concluir que el estudio en la muestra elegida manifesto gran dependencia entra las
variables y que, si necesita consolidarse como factor de mejora en la organizacién, debe
aplicarse por su alto grado de probabilidad de conseguir resultados pronosticados. El
trabajo de investigacion concluye confirmando la trascendencia de la capacitacion en
términos de factor imperecedero cuando se estd a la busqueda de medios para fomentar
capacidad de respuesta en relacion a los intereses organizacionales, basados en alto
rendimiento laboral por parte de los trabajadores y, que en términos de productividad
deben traducirse en indicadores de efectividad producida. Termina recomendando
programar y aplicar la formacion de los empleados constantemente y que debe instarse
como politica de interés organizacional, toda vez que fue demostrada por naturaleza la
significancia de tomar en cuenta en la inversién de la empresa para obtener resultados
onerosos en el futuro cuando se planee el incremento de rentabilidad en el horizonte de los
intereses de la empresa.

El aporte esta centrado en el analisis del comportamiento de la variable en
condiciones y circunstancias cambiantes en las cuales se desarrolla la investigacion y que,
producto de ello se obtiene resultados a nivel significativo, consolidando la propuesta
tedrica que afirma en términos de causa consecuencia, a mayor capacitacion del personal,
mayor seran los resultados en el desarrollo del personal, termino muy ligado al desempefio
laboral, fin que esta considerado en los célculos organizacionales, los cuales debe graficar

el nivel de eficiencia en las cuales esta4 programada todo procesos al interior de ella. Para



evidenciar el resultado se tuvo que recurrir a la informacion fidedigna que contenia la tesis
publicada y que sirvio de insumo para la contrastacion de la hipotesis en base al resultado
del antecedente y las evidencia obtenidas en el estudio, comparacion que aclara como las
variables de estudio tiene diferentes respuestas en contextos diferentes y gréfica, que en
todas las organizaciones, que en términos de clasificacion son parecidas, no
necesariamente obtiene los mismos resultados previstos. Es por ello que el estudio sirvio
para aclarar las condiciones que afectan los resultados y como deben interiorizar las
organizaciones con los resultados obtenidos y traducirlos en estrategias de mejora y darles
continuidad a sus intereses empresariales.

Estrada (2015) en su tesis La capacitacion laboral y su incidencia en la calidad de
servicio en los conductores de las unidades de transporte urbano e interparroquial Via
Flores de la ciudad de Ambato, Ecuador para optar al grado de Psicologa Industrial en la
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. El propdsito del estudio fue en de concertar la
dualidad entre los factores de capacitacion y sus evidencias tangibles en la mejora de la
calidad de servicio, producto de una formacion especializada para afrontar dicho reto. Para
fundamentar el hecho, recurri6 a la teoria de Decenzo y Robbins (2011) autores que
definen el aprendizaje de sus miembros son las rutinas organizacionales que se practican al
interior de ella con la finalidad de obtener resultados contrastables con la necesidad de
mejorar el performance en sus diferentes areas. Refuerza la teoria con los fundamentos de
(Siliceo, 2004) quien define en términos de decisiones programadas de generar, transferir y
optimizar las competencias de los trabajadores y, cuya finalidad es que interioricen medios
para afrontar sus labores adjudicadas en el area de trabajo. El estudio tuvo como
caracteristica estar enmarcado en el tipo descriptivo y diselo correlacional, para lo cual
recurri6 a obtener respuestas de 218 elementos muestrales, los cuales brindaron
informacion fidedigna sobre las caracteristicas tipicas de la capacitacion y sus efectos en la
calidad de servicio como respuesta laboral que deben considerar los trabajadores de la
empresa estudiada. Para aplicar la encuesta, se construy6 instrumentos que constaron de 10
preguntas detalladas a través de los indicadores propuestos en la matriz de
operacionalizacion de las variables, las cuales fueron los insumos objetivos en la
construccion del medio para obtener la data necesaria que finamente se tradujo en las
respuestas que buscaron responder las conjeturas planteadas. Por medio de los resultados
de las encuestas se logra echar de ver que el 72% de los consumidores del servicio de

transporte considerd las capacitaciones como factores transcendentales para reformar la



asistencia, por otro lado, el 27% indic6 que la capacitacién ocasionalmente aumenta el
nivel de servicio, siendo solo el 1% que manifestaron que la capacitacion negativamente
interviene en el incremento de la calidad de servicio. En términos de resultados en
téerminos inferenciales, concluyeron una asociacion entre las variables a través del Chi
Cuadrado de Pearson X7 = 57.73 = X7 = 12.59, enmarcado en un Sig. (Bilateral)= 0,001
y con ello concluir que el estudio en la muestra elegida manifesté gran dependencia entra
las variables y que, si necesita consolidarse como factor de mejora en la organizacion, debe
aplicarse por su alto grado de probabilidad de conseguir resultados pronosticados. El
trabajo de investigacion concluye confirmando la trascendencia de la capacitacion en
términos de factor imperecedero cuando se esta a la basqueda de medios para fomentar
capacidad de respuesta en relacion a los intereses organizacionales, basados en términos de
calidad de servicio, consideracion enmarcada en la capacidad de los conocimientos que
debe poseer un trabajador que brinda servicios a los clientes. Termina exhortando
programar y aplicar la formacién de los trabajadores incesantemente y que debe
reivindicarse como politica de ventaja organizacional, toda vez que fue justificada por su
naturaleza significante de tomar en cuenta en los intereses de la empresa, desde una
perspectiva de consolidacion estratégica, cuyo fin es mediar entre los resultados
contemplados en los planes de crecimiento y desarrollo empresarial.

El aporte confirma la envergadura que trasmite a la empresa la capacidad de mejora
en los conocimientos, procedimientos y actitudes de los trabajadores con respecto a la
respuesta laboral que deben imprimirles a sus acciones diarias. Ahora, indudablemente, si
el rendimiento esta relacionado con aspectos de calidad, toma otra dimension objetiva, la
cual serd evidenciada en términos de satisfaccion, pero producto de la percepcion del
cliente, quien calificara la capacidad que demostro el trabajador en su rutina laboral; es por
ello que las variables en estudio son confirmadas como una relacion de obligatoria
aplicacion cuando se pretende optimizar resultados de interés por parte de la empresa 'y del
propio colaborador.

Torres (2016) en su tesis Capacitacion laboral, trabajo de calidad y exclusion social
propuesta de medicién de la inclusion laboral para poblaciones vulnerables en Chile, para
optar al grado de Socidlogo en la Universidad de Chile. El autor traduce su preocupacion
en traducir la meta de extender la impronta de aspectos evaluativos del programa de
capacitacion direccionado a poblaciones vulnerables orientado a un trabajo de calidad. Para

su explicacion fundamentada en teorias, sefialo a la Comision Revisora del Sistema de
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Capacitacion e Intermediacion Laboral (2011), quienes afirman que la sistematizacion en
el adiestramiento de competencias laborales esta basada en tres componentes, los cuales
estan orientados a evaluar, capacitar y certificar las competencias de los trabajadores, sea
cual fuere la situacion contextual. Ademas de se alude a Martinez (2007) quien considerd
que los términos de capacitacion estan relacionados con la promesa de formar capacidades
a los trabajadores que respondan las necesidades del sector productivo. El estudio tuvo
como caracteristica estar enmarcado en el tipo exploratorio descriptivo correlacional, para
lo cual recurrio a obtener respuestas de 578 elementos muestrales, entrelazados en un
ambito estratificado de 18 a 59 afios, los cuales brindaron informacion fidedigna sobre la
necesidad de capacitarse para enfrentar los retos que exige el sector productivo en base a la
respuesta que brinden los trabajadores con el nivel de desarrollo profesional y técnico a las
necesidades requeridas. Para aplicar la encuesta, se construyd instrumentos que constaron
de preguntas detalladas en la encuesta de Caracterizacion Socio Econdémica Nacional,
instrumento aceptado como el de mayor eficacia a la hora de recopilar informacion sobre
estratos sociales y conseguir la manifestacion objetiva y traducirlos en conclusiones que
llevaron a tomar decisiones con respecto a la conjetura de la investigacién. Los resultados
obtenidos a través de la aplicacion del andlisis de tipo inferencial, a través de las pruebas
no paramétrica U Mann-Whitney y Kruskal-Wallis y corroborado con el estadigrafo r de
Pearson, concluyendo una correlacion promedio de 0,722 y un Sig. (Bilateral)= 0,001
demostrando la diferencia que existe entre los diferentes quintiles de la poblacion, en el
cruce de variables como capacitacion, poblaciones incluidas y poblaciones excluidas en
por el sector productivo y con ello concluir que a mayor capacitacion, mayor serad la
inclusion en el sector y productivo y viceversa; también influye en este contexto la edad, el
cual se explica que a mayor edad, menos inclusion por cuestionas de falta de capacitacion
laboral y si poca respuesta a las necesidades del sector productivo.

Analizar la investigacion sujeta a contextos de gran envergadura, como lo son temas
de interés nacional, necesita entender que aspectos como la capacitacion surge como un
factor mediador para entender la inclusion y exclusion de sectores de la poblacion, en los
cuales el factor edad juega en contra de la mejora sustantiva de la posicion econdmica de la
poblacion estudiada. Las politicas deben estar orientadas a entender la gran envergadura de
capacitar indistintamente a la poblacion sea vual fuere la edad de ellos y que solo a partir
de esta condicion, seran integrados a la poblacion economicamente activa; por lo tanto,

hacerlos visibles en la solucion de sus necesidades, mas alla del asistencialismo que tanto
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dafio hace a la hora de ejecutar politicas inclusivas. Estudiar el antecedente permitié
entender que las organizaciones sean puUblicas o privadas, estdn sujetas a factores
condicionantes para alcanzar un afectivo resultado, para ello el conocimiento del
colaborador serd siempre un aspecto central, ya que ella deviene la capacidad de afrontar
las tareas asignadas, considerando siempre la perspectiva individual y organizacional.

Rojas (2018) en su tesis La capacitacion y desempefio laboral, para optar al grado de
Psicologo Industrial en la Universidad Rafael Landivar, Guatemala. El propdésito del
estudio sefialo la intencion de conocer la relacién que intrinsecamente liga la capacitacion
sobre el actuar laboral de los trabajadores de una empresa. Menciona a Siliceo (2009)
quien definidé que las capacitaciones son actividades planteadas y basadas en necesidades
reales de las empresas y orientando un canje en los conocimientos, habilidades y actitudes
de cada trabajador. Rodriguez (2010) menciond que la capacitacién es una contribucion
especifica e invaluables para las organizaciones de hoy. El estudio fue de tipo cuantitativo
— descriptivo, donde participaron 36 colaboradores de la Teneria San Miguel de
Quetzaltenango, quienes respondieron a las encuestas con la finalidad de responder el
planteamiento sobre la realizacion de capacitar al personal y como estas intervinieron en
los resultados a nivel laboral. Los porcentajes que se tuvo como resultado a los temas de
capacitacion y desempefio laboran fueron 95% indicé que las capacitaciones tuvieron un
impacto positivo con el desempefio, mientras que el 92% indico que la capacitacion es
primordial para el logro de metas. El instrumento que intervino en el propdsito de
recolectar la manifestacion de la muestra, estuvo constituido por una encuesta con 15
conjeturas que buscan responder el objetivo del estudio. Los resultados sefialan un efecto
alto de relacién mediante el test con un coeficiente de 0,962 y Sig. (Bilateral)= 0,001 lo
cual indica claramente en ese contexto, desde el principio causa consecuencia, el efecto
positivo de la capacitacion en la respuesta de los trabajadores en el area laboral. La
conclusién determiné la importancia de la aplicacion de las variables estudiadas con un fin
determinado; es decir, la respuesta de los colaboradores en relacién a la productividad
laboral, existiendo la necesidad en las empresas de realizar un proceso formativo contante
de su personal, lo cual permitira con mucha mas fluidez de respuesta de los recursos
humanos, en los objetivos planteados por la organizacion.

El aporte de la tesis es que mientras el servidor publico este bien capacitado segun
las detecciones de temas de los que se requiera capacitar ayudara mejor en su desempefio

laborar y en sus tareas diarias para que pueda brindar un mejor servicio y esto le permita
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llegar a los objetivos planteados por el plan de objetivos instituciones que maneja el
Ministerio de la Produccién, que como toda institucion pablica trabaja con indicadores de
productividad en respuesta a los planes operativos que concatenan las areas de la estructura
organizacional. Superar algunos factores que lo imposibilitan, permite dejar aprendizaje
para el horizonte del desarrollo organizacional, a partir de ello, buscar siempre mejorar.

Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) en su tesis Capacitacion y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas, para optar al grado de Licenciado en
Ciencias de la Administracion en la Universidad de Concepcion Chile. Su objetivo fue
tasar el impacto de la capacitacion en la produccion de labores de las empresas chilenas.
Mencioné a Tamez, Abreu, & Garza (2009) quienes definieron que la capacitacion es una
inversiones que realizan las empresas para optimizar el conocimiento y con ello su
habilidad para asumir responsabilidades laborales de los colaborares, mejorando la
produccion y brindar un mejor servicio anticipandose asi algin problema dentro de la
organizacion. También aludié a Konings & Vanormelingen (2009) quienes identificaron
que las capacitaciones aumentan la productividad circunstancial de un colaborador mas
que el aumento de un salario, el estudio es de tipo cuantitativo — descriptivo en el cual
participaron 13 sectores de empresas que abarcé solo un total de 1.337 empresas
capacitaron siendo representada por el 16.5%, quienes fueron encuestados para medir
como interviene la capacitacion sobre la productividad de las empresas tiene como
resultado estadigrafo de correlacion de 0,240 y un valor de p=0,010. En conclusion se
determind la capacitacion no posee un efecto revelador sobre la productividad de las
empresas Chilenas donde se verificd que los resultados obtenidos no tiene concordancia
con las teorias utilizadas para la investigacion donde se esper6 obtener un efecto positivo
sobre la capacitacion y la productividad de las empresas en Chile como lo observaron los
autores de esta tesis en una investigacion que analizaron en Pert donde se manifesto que la
capacitacion si tiene un impacto positivo con la productividad pero también se detect6 que
por la alta rotacién que hay en las empresas en muchos casos el colaborador capacitado se
trasladd a otra empresa.

El aporte de la tesis ayudd a que para poder tener éxito en las capacitaciones es
necesario tener en claro las necesidades de la empresa y contar con colaboradores que
estén comprometidos con la organizacion para evitar asi las rotaciones y este realice un
desbalance en la produccion de la organizacion, en el caso del Ministerio de la Produccion

a medida de poder evitar estos inconvenientes es que antes de realizar una capacitacion se
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tiene en claro cuéles son los puntos exactos y que necesidades se tiene por cada direccién
para la eleccién de temas y a que personal estardn derivando para las capacitaciones y
evaluar si el tema que estan solicitando esta acorde con el perfil del servidor publico.

De igual modo se plasmaron trabajos previos nacionales que se pueden encontrar en
los trabajos de investigacion mencionados que de igual manera ayudé a definir mejor la
idea de la problematica. En un estudio presentado por Noda (2017) el trabajo de
investigacion titulado Capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
restaurant de Mar y Piedra de la ciudad de Huanuco, Peru 2017, para optar al grado de
Licenciada en Turismo, Hoteleria y Gastronomia de la Universidad de Huanuco. Cuya
meta fue poder valorar la influencia que tiene la capacitacion y el ejercicio de los
colaboradores del restaurante citado para optimizar el contenido de las capacitaciones.
Alude a Dessler (2009) sefialando que la capacitacion avala que el desempefio de los
colaboradores tenga los conocimientos y habilidades requeridas para hacer las tareas
diarias. Menciona también a Kirkpatrick & Kirkpatrick (2007) en donde afirman que la
capacitacion es una actividad de formacion con resultados finales que se refleja en la
ampliacion de la produccién, mejoras en la calidad, reajuste de costos, disminucion de
tiempos de espera 0 mayor utilidad de la inversion. La metodologia para el estudio fue de
tipo aplicada, con un orientacion cuantitativa y disefio no experimental transeccional
correlacional, el instrumento que se realizé fue con la técnica de recoleccion de datos por
medio de cuestionarios preestablecidos aplicado a 11 colaboradores. El resultado del
cuadro mostro que el 75% de los encuestados respondieron que siempre logran dominar los
temas abordados en las capacitaciones. Los resultados del estudio fueron de coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,965 y el valor p=0.000, se alcanza decir que la capacitacién se
relacion6 elocuentemente con desempefio laboral. Se concluy6 lo importante y el peso de
las capacitaciones para tener incrementos del desempefio laboral, revelando fallas a nivel
intraorganizacional, los empleados atestiguan que la ventaja de lo estudiado en la
capacitacion, revela conocimiento expectante para afrontar las tareas asignadas en el
contexto de las necesidades organizaciones y su posterior beneficio en los usuarios finales.

El aporte de la tesis ayudd a ver qué tan importante es contar con un plan de
capacitacion y llevarlo a cabo ya que este es un requisito muy necesario para que la
organizacion pueda triunfar en este entorno competitivo, para ello es de necesidad hacer
evaluaciones continuas para poder echar de ver la respuesta laboral de los colaboradores,

en el momento de realizarla con los clientes, cuya prioridad es saber la percepcion que
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tienen antes el desempefio de los trabajadores y, a partir de ella, buscar estrategias
necesarias para mejorar el plan de capacitacién. También aport6 para tener en cuenta para
medir si los conocimientos logrados en las capacitaciones estan siendo aprovechados por
los trabajadores para poder incluir este punto en el plan de capacitacion para dicha
evaluacion.

Ruiz (2017) en la investigacion La capacitacion de personal y el desempefio
laboral de los colaboradores del restaurante la glorieta tacnefia, Per( periodo 2016 para
optar al grado de Ingeniero Comercial en la Universidad Privada de Tacna. Sefialo como
proposito integral explicar la virtud de capacitar al personal y como esto puede ayudar con
la mejora de la respuesta laboral de ellos. Aludié a Cachemira (2016) quien indic6é que
todo proceso pedagdgico de formacion de capacidades implica el perfilar habilidad,
concepcion, cualidad y captar elementos para perfeccionar la postura laboral de los
empleados. También menciond a Harrison (2005) manifestd que la capacitacion intuye de
tres ejercicios primordiales, que son la formacién, educacion y progreso. Desplego el
disefio no experimental y de correlacion, aplicando un instrumento construido con 41
conjeturas disefiadas a partir de la operacionalizacion de la variable. La muestra del estudio
fue de 60 elementos que reunen los requisitos de inclusion para el estudio, a los cuales les
fueron aplicados los sondeos. El 23% de los colaboradores manifestaron estar totalmente
de acuerdo que los objetivos de las capacitaciones son claras. Los resultados determinan
que el coeficiente de correlacion es 0.904, y el valor p=0.000, lo cual indica claramente en
ese contexto, desde el principio causa consecuencia, el efecto positivo de la capacitacion
en la respuesta de los trabajadores en el area laboral. La conclusién determind la
importancia de la aplicacién de las variables estudiadas con un fin determinado; es decir, la
respuesta de los colaboradores en relacién a la productividad laboral, existiendo la
necesidad en las empresas de realizar un proceso formativo contante de su personal, lo cual
permitird con mucha mas fluidez de respuesta de los recursos humanos, en los objetivos
planteados por la organizacion.

El aporte identificado en el analisis fue sustancial, permitié conocer la variable en
el contexto centrado en una organizacién que prodiga servicios, considerando que la
respuesta del empleado debe ser con mayor acierto al cliente, simplemente porque genera
percepcion positiva 0 negativa a partir del contacto con ellos; generando una calificacion
de la totalidad de la empresa. Es por ello que aporta conocimiento desde otra perspectiva

que hasta no se habia tomado en cuenta, producto del tipo de actividad que desarrolla.
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Barrientos (2017) en la investigacion La capacitacion del personal y la calidad de
servicio del centro de contacto banco de crédito del Peru en el cuarto trimestre 2016, para
optar al grado de Licenciado en Administracion por la Universidad Inca Garcilaso de la
Vega. Centro su propoésito de demostrar el valor que multiplica ser capacitado con
orientacion a prodigar calidad de servicio en atencion de un banco. Para fundamentar su
postura, alude a Chiavenato (2009) especificando que las organizaciones deben orientar las
capacitaciones en el contexto de obtener rentabilidad en un plazo determinado,
beneficiando a trabajadores y empleadores sistematicamente. Reforz6 su teoria con
Guglielmetti (1998) revelando que capacitar es parte de los planes que toda organizacion
competitiva la integra, a partir de procesos y etapas bien definidas en términos de interés y
prospectiva y sostenibilidad, formando al elemento trascendental en los intereses de la
empresa. El estudio tuvo como caracteristica estar enmarcado en el tipo descriptivo y de
disefio correlacional, para lo cual recurrio a obtener respuestas de 80 asesores de campo y
80 clientes, los cuales brindaron informacion fidedigna sobre las caracteristicas tipicas de
la capacitacion y sus efectos en el desarrollo de la respuesta laboral que deben considerar
los trabajadores de la empresa estudiada. Para aplicar la encuesta, se construyo
instrumentos que constaron de preguntas detalladas a través de los indicadores propuestos
en la matriz de operacionalizacion de las variables, las cuales fueron los insumos objetivos
en la construccion del medio para obtener la data necesaria que finamente se tradujo en las
respuestas que buscaron responder las conjeturas planteadas. Los resultados obtenidos a
través de la aplicacion de la estadistica descriptiva y del tipo inferencial, concluyeron una
correlacion entre las variables del nivel de 0,830 enmarcado en un Sig. (Bilateral)= 0,001 y
con ello concluir que el estudio en la muestra elegida manifesté gran dependencia entra las
variables y que, si necesita consolidarse como factor de mejora en la organizacion, debe
aplicarse por su alto grado de probabilidad de conseguir resultados pronosticados. El
trabajo de investigacion concluye confirmando la trascendencia de la capacitacion en
términos de factor imperecedero cuando se estd a la basqueda de medios para fomentar
capacidad de respuesta en relacion a los intereses organizacionales, basados en alto
rendimiento laboral por parte de los trabajadores y que, en términos de calidad de servicio,
se potencializa dada la naturaleza de la exigencia traducida en indicadores de efectividad
mostrada. Termina recomendando programar y aplicar la formacion de los empleados
constantemente y que debe instarse como politica de interés organizacional, toda vez que

fue demostrada por naturaleza la significancia de tomar en cuenta en la inversiéon de la
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empresa para obtener resultados onerosos en el futuro cuando se planee el incremento de
rentabilidad en el horizonte de los intereses de la empresa.

El aporte fue sustancial al visualizar como se entiende la calidad de servicio y como
se debe extender hacia los clientes que llegan al negocio. Considerando el fundamento de
la variable para disponer de diferentes respuestas contextualizadas por el tipo de negocio,
es claro que en este rubro, mayor serd la exigencia a mostrar por parte de los
colaboradores, enmarcada en una relacion directa con la percepcion del cliente, genera
mayor conocimiento de todos los factores que le afectaran y con ello fundando que el
colaborador desarrolle excelentemente sus habilidades y competencias que deben poseer
para mostrarla cada uno de ellos, ademas del valor adherido para favorecer ambas partes,
permitiendo realizacion optima de ambas partes involucradas.

Umifia (2017) en la investigacion Plan de capacitacion y el desempefio laboral en la
empresa Serpetbol Per( S.A.C. — San Borja 2016, para optar al grado de Licenciado en
Administracion por la Universidad Auténoma del Per(. El objetivo fue decretar la
dependencia que existe entre el plan de capacitacion y el desempefio laboral de la empresa
mencionada para asi preparar con mayor intensidad a los trabajadores para que realicen las
diferentes actividades del puesto y brindarles oportunidades para su desarrollo continuo.
Aludi6 a Dessler (2001) se refiri6 que la capacitacion es un proceso de instruccion de las
aptitudes elementales que existe en proporcion a los trabajadores, las habilidades
requeridas para desempefiar su labor. De igual manera, Mondy & Noé (2005) expuso que
capacitar y desarrollar pertenece al orden de voluntad continua hacia los colaboradores en
términos de respuesta bidireccional, beneficio para la empresa y el empleado propio. El
estudio tuvo como caracteristica estar enmarcado en el tipo descriptivo y de disefio
correlacional, para lo cual recurrié a obtener respuestas de 36 elementos muestrales, los
cuales brindaron informacion fidedigna sobre las caracteristicas tipicas de la capacitacion y
sus efectos en el desarrollo de la respuesta laboral que deben considerar los trabajadores de
la empresa estudiada. Los resultados obtenidos a través de la aplicacion de la estadistica
descriptiva sefialan que el 36.1% de los trabajadores sefiala un nivel desfavorable sobre la
capacitacion del personal, el 50% tuvo un nivel regular con relacion al desempleo laboral y
de una de las variables de capacitacion el 38.9% tuvo una percepcion regular sobre las
necesidades del trabajador; en el nivel inferencial, concluyeron una correlacion entre las
variables del nivel de 0,796 enmarcado en un Sig. (Bilateral)= 0,001 y con ello concluir

que el estudio en la muestra elegida manifestd gran dependencia entra las variables y que,
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si necesita consolidarse como factor de mejora en la organizacion, debe aplicarse por su
alto grado de probabilidad de conseguir resultados pronosticados. Concluyeron que la
administracion eficiente de un plan para capacitar afecta de manera trascendente los
indicadores de produccion laboral, el cual indica que, a mayor capacitacion a los
trabajadores, ejecucion y evaluacion de las respuestas, mayor serd la forma de trabajar
eficazmente en la empresa a la cual se estudio; de la misma forma que a mas sea la
necesidad del trabajador, mejor seria el desempefio laboral de la empresa.

La tesis aportd que definitivamente si se ejecuta y se sigue mejorando el plan de
capacitacion sin duda se tendra por parte de los trabajadores un buen desempefio laboral en
la empresa, es importante hacer las evaluaciones de este acontecimiento para poder
identificar las necesidades a la formacion en los trabajadores, retroalimentandolo
periodicamente desde el jefe inmediato, para que los trabajadores se sientan interesados,
monitorear las capacitaciones con la finalidad de orientarse hacia el cumplimento de los
objetivos del plan de capacitacion.

Cueva y Hernandez (2015) en su tesis Aplicaciones de un plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del centro comercial Elektra del ovalo
Mochica, Trujillo 2015, para optar al grado de Licenciado en Administracion por la
Universidad Privada Antenor Orrego. Centra en el propésito de medir la efectividad de
capacitar en la mejora de las capacidades de respuesta de los empleados. Alude Bohlander,
Snell & Sherman (2001) quienes sentencian que todo adiestramiento en competencias esta
programado en términos de continuidad y con ello, generar vestigios de efectividad laboral
alineada a los intereses organizacionales. Brindar sustancial apoyo a los trabajadores,
permite incrementar sus conocimientos y habilidades para un mejor trabajo y respuesta
laboral; de igual forma, dominar las nuevas metodologias y replantear las actitudes, ayudan
a disipar factores entropicos que asume la organizacion en términos de afianzamiento.
Refuerza la teoria con Mondy & Noe (2005) quienes explican que desarrollar
competencias para optimizar el desarrollo de empleado, muestra la orientacion a la mejora
continua sobre los requisitos que deben tener cada integrante frente a las exigencias de la
organizacion. El estudio tuvo como caracteristica estar enmarcado en el tipo descriptivo y
de disefio correlacional, para lo cual recurri6 a obtener respuestas de 15 elementos
muestrales, los cuales brindaron informacion fidedigna sobre las caracteristicas tipicas de
la capacitacion y sus efectos en la respuesta laboral que deben considerar los trabajadores

de la empresa estudiada. Los resultados obtenidos a través de la aplicacion de la estadistica

18



descriptiva y el nivel inferencial, concluyeron una correlacién entre las variables del nivel
de 0,710 enmarcado en un Sig. (Bilateral)= 0,001 y con ello concluir que el estudio en la
muestra elegida manifest6 gran dependencia entra las variables y que, si necesita
consolidarse como factor de mejora en la organizacién, debe aplicarse por su alto grado de
probabilidad de conseguir resultados pronosticados. Concluyeron que al utilizar el
cuestionario para poder valorar el desempefio del trabajador antes y después del plan de
capacitacion las ventas se incrementaron significativamente, generando amplias mejoras en
las interrelaciones generadas entre el jefe de ventas y los trabajadores, ejecutando y
controlando los procesos de ventas.

El aporte de la tesis fue importante el distinguir el incrementado de las ventas al
usar un plan de capacitacion, por otro medio también visualizar como incrementaria sus
competencias, habilidades, conocimientos, tener un valor agregado que ha beneficio ambas
partes y elevar asi su nivel como trabajador lo cual permitié poder alcanzar las metas
propuestas de la organizacion, en general se aument6 su desempefio de cada colaborador,
la cual debe ser permanentemente evaluada. Desde una perspectiva holistica, las variables
capacitacion y desempefio son intrinsecamente ligadas al desarrollo organizacional,
conservado su direccionamiento a mejorar las perspectivas de las personas en funcion de
los alcances que tramita la institucion. Ahora, es claro marcar las diferencias entre ambitos
intrinsecos y extrinsecos, los primeros se ven influidos por la variable desarrollo,
enmarcados en la motivacion planteada en la teoria de relaciones humanas; y la segunda
esta relacionada con la motivacion al logro de las personas, explicada ampliamente en la
postura tedrica de relaciones humanas.

El enfoque de la ciencia basada en la postura positivista manifiesta que es necesario
justificar con teorias que acerquen la descripciéon del fenémeno a la realidad operante en
circunstancias diversas; es por ello que en adelante se sustento la investigacion con teorias
fehacientes sobre la propuesta de estudio. La teoria de capacitacion segin Chiavenato
(2014) menciona que “[...] estd centrado en la esencia de una voluntad constante,
orientado a perfeccionar factores de competencia en colaboradores y, teniendo como
resultado, la respuesta en la institucion. Sin duda, se concibe como el factor indispensable
en la gestion de personas” (p.377); reforzando lo sefialado sobre capacitacion esta Louaret
(1994) explicando que es “Los sistemas que forman es precisamente complejos,

concatenando objetivo de caracter general y especificas a cada area o puesto laboral” (p.
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163). Para las organizaciones pues esto dependera que las empresas puedan contar con
trabajadores que realicen un buen desempefio en areas gque tengan que realizar sus tareas.

Fundamentar a teoria de la capacitacion en las organizaciones, proveera del
sustento a nivel de ciencia en la investigacion que se desarrolld. Para Cuesta (2015) explica
que “[...] no solo debe concebirse como una instruccién o aprendizaje para un determinado
puesto [...] en su sentido mas amplio de actitudes, conocimientos y habilidades multiples o
multicompetencias” (p.321). Efectivamente, la formacion se convirtid en la manera de
mejorar el presente de una empresa, para construir un futuro de competencia, con el
proposito de supervivencia en el mercado de bienes y servicios. Debemos recordar que
estamos en un mundo globalizado, donde se demanda la renovacion constante de las
competencias del personal, para que asi cumplan con herramientas competitivas, es
indispensable. Actualmente muchas instituciones olvidan la necesidad de capacitar al
talento humano, por consecuencia también a la importancia de las estrategias de
capacitacion, y como resultado la disminucién productiva de la organizacién. El propdsito
de la capacitacion constante es fundamental para desarrollar, tanto del talento humano y
del crecimiento de la empresa.

Del mismo modo, Chiavenato (2014) sefiala la importancia de la capacitacion en
términos de éxito, sefialando que “La capacitacion no se mide tan solo porque el personal
mejora sus competencias individuales, sino también porque empiezan a favorecer
positivamente al desempefio de la organizacion” (p.338), reforzando lo sefialado con
Konings & Vanormelingen (2009) identificando en términos cuantitativos que “La
capacitacion aumenta alrededor de 23%, su productividad de un trabajador mas que el
aumento de su salario que es sélo un 12%. Son importantes las capacitaciones en una
empresa pues para muchos de estas el éxito que tenga cada colaborador en su puesto de
trabajo dependera de la informacion y la ensefianza que reciba por parte de la organizacién
mediante capacitaciones ya que esto le permitira tener un mejor desarrollo tanto en lo
personal como en lo laboral puesto que esto le ayudara a mejorar en sus competencias y
habilidades dentroy fuera de la organizacion.

Las teorias relacionadas al tema referente a la variable de capacitacion, los autores
propusieron diversos enfoques y perspectivas, de las cuales se sefialé a Pérez y Hernandez
(2016) quienes indicaron que la capacitacion “Esta vinculado de gestiones de elaboracion
que desarrollan las entidades laborales conducido para corregir las competencias,

calificaciones y recalificaciones para efectuar con calidad los cargos del puesto de trabajo
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y lograr los méaximos efectos productivos o de servicios” (p. 214). Segun lo indicado por el
autor, la capacitacion consiente en fortificar y renovar los conocimientos con los que ya
cuenta el personal, por lo que es significativo que se realice periddicamente capacitaciones
para que el colaborador cuente con las herramientas necesarias ante una resolucion de
conflictos y ser mas competidor en sus labores.

Una adecuada planificacion estratégica de la capacitacion conlleva a lograr su
posicion exitosa en el mercado de bienes y servicios. Esta apreciacion se refuerza con lo
sefialado por Lyons (2019) quien indica que invertir en capacitacion laboral ayuda a la
mejora del desempefio del personal (p.2). Efectivamente, la idea que indica el autor es
semejante a la planteado en el estudio que se realizd; se puede afirmar que invertir en la
capacitacion laboral es necesario para lograr obtener los resultados que se espera por parte
de sus colaboradores. Ademas, los beneficiados no son solo empleados, sino también parte
de todo efectivo de la organizacion, quienes logran obtener buen desempefio laboral,
fortalecido en altos indices de productividad, bajo criterios de valor agregado en los
productos o servicios que brindan las instituciones a sus clientes o usuarios. También es
claro sefialar que la mayoria de las organizaciones consideran como gasto a las estrategias
de capacitacion, es por ello que se deberia concientizar la necesidad de los programas
como una inversion que genera grandes beneficios, estas son consideradas como
motivacion para el mejoramiento del nivel de productividad, considerando que los
beneficios de la capacitacion hacen que el desempefio sea eficaz y mas productiva.

Habiendo en cuenta el marco teorico, la institucion publica estudiada, reestablece
los conocimientos y habilidades que ya asume cada servidor dentro de la institucion
aprobando una mejor preparacion y brindando los instrumentos solicitados para enfrentar
nuevos retos en su ambito laboral. Toda capacitacion debe seguir parametros especificos,
que den sentido a la formacion continua del personal en las organizaciones, con la
finalidad de generar competencias elementales marcar las diferencias esenciales que
distinguen a las empresas competitivas. Es por ello que el autor propone las siguientes
dimensiones: a) Objetiva. Cimentada en su aplicacion para lograr desarrollo
organizacional, b) Formativa. Genera competencias basadas en nuevos conocimientos
adquiridos, ¢) Resolutiva. Aporta con soluciones a los problemas organizacionales y d)
Integrativa. Implica colaboracion de los sujetos involucrados con la empresa. Para el
Ministerio de la Produccion es un proceso fundamental, ayudando a que el servidor publico

pueda desarrollar de manera correcta sus funciones en cada una de las direcciones de la
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institucion y lo cual permitira que el servicio que se brinde al ciudadano sea el correcto y
satisfactorio.

Para Gambetta (2015) la capacitacion “[...] esta situado a la obtencion de
conocimientos de tipo general. Encaminado a constituir en cambios en los trabajadores,
alineando a las exigencias y objetivos especificos” (p.73). De acuerdo a la definicién
sugerida por el autor recalca que las capacitaciones son ejercicios o actividades ejecutadas
con la finalidad que los colaboradores sean alineados con los conocimientos o funciones
gue desempefien para conseguir los objetivos en la organizacion, lo que se requiere es que
ellos alcancen solucionar los obstaculos que se les exterioriza en el &mbito laboral. Para
ello lo que indaga el Produce es capacitar al servidor sobre las obligaciones y actualizado
los conocimientos en permutaciones que puedan manar en los procesos y ordenarlos para
lograr asi los objetivos especificos de la institucion. La idea que indican los autores es
semejante a la planteado en el trabajo; se puede decir que invertir en la capacitacion laboral
es necesario para lograr obtener los resultados que se espera por parte de su talento.
Ademas, los beneficiados no son solo los colaboradores, sino también la organizacion que,
al lograr obtener buen desempefio laboral, se traducird en la elaboracion de productos o
servicios que, producidos contaran con el valor agregado que se requiere.

Efectivamente, los procesos de capacitacion involucran necesidades determinadas
por parte de la organizacion, considerando aspectos fundamentales de preparacion para
efectivizar el aprendizaje organizacional y con ello generar cambio. Por lo cual el autor
considera las siguientes dimensiones: a) Estrategias de capacitacion, las cuales son formas
de materializar los objetivos de capacitacion, proporcionando actividades y tareas
estandarizadas, b) Pertinencia de las estrategias de capacitacion, las cuales son procesos
de homogenizacién de actividades direccionadas a la formacion continua del personal, c)
Experiencias de la capacitacion, Las cuales incluyen informacion histérica sobre procesos
pasados y que forman parte de los medios formativos y d) Cambio comportamental, cuya
finalidad propuesta, orienta las estrategias y formacion del personal en la empresa.

Con respecto al parrafo anterior, los colaboradores de las entidades publicas estan
limitados a nuevos conocimientos y habilidades, debido a que no se capacita de forma
periddica, o no se incluyen a todo el personal; es por ello la necesidad de contar con
disposicion, politicas y presupuesto para estrategias de capacitacion, con ello brindar a los
trabajadores mayores conocimientos y desarrollen sus habilidades, con el objetivo de

cumplir con eficacia sus tareas laborales asignadas, logrando desempefiar multiples roles
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dentro de la organizacion, la cual en si representa una motivacion intrinseca para los
empleados. Ademas, no se escapa a lo mencionado anteriormente, pues considerarlo como
un gasto en la inversion a los programas de capacitacion, es totalmente errado y fuera de
contexto, negando la importancia requerida a los ciclos de formacién para su personal.

De acuerdo con Chiavenato (2014) la capacitacion son procesos sistematicamente
organizados formalmente por entes, los cuales definen trasmitir conocimiento,
procedimientos y comportamientos observables que generen mejora con respecto los
intereses de la organizacion (p.331). Considerando la capacitacibn como un proceso
continuo de trasformacion de informacion conducido al aprendizaje de las personas, debe
establecer pautas de sistematizacion de actividades conducentes a generar competencias
nuevas en los individuos. Para consignar la teoria que fundamente la investigacion, se
explico a través de las siguientes dimensiones:

Dimension uno: Deteccion de necesidades de capacitacion. Para explicar desde una
perspectiva sistematica, el autor sefiala que “La fase primigenia de capacitar, este centrada
conocer el diagnostico inicial de la necesidad y con ello planificar su implementacion
(p.333). Coincide con la apreciacion Gaines & Robinson (2008) quienes mencionaron que
los expertos que conllevan una deteccion de necesidades, deben detectar los requerimientos
de las capacitaciones (p.85); reforzando lo planteado anteriormente esta Mendoza (2005),
citado por Valenzuela, Buentello y Alanis (2017), considerando que las necesidades de
capacitacion y adiestramiento se asemejan en las carencias que los trabajadores tienen para
desarrollar su trabajo de condicion adecuada dentro de la organizacion. (p.36).

Identificar las habilidades que se necesitan para la mejora del desempefio, asi como
la productividad de la empresa (Dessler y Varela, 2017, p.187). Para ello se inicia
identificando el problema, el cual se encuentra relacionado al desempefio de los
colaboradores, es decir se diagnostica las necesidades que se presenta en los puestos de
trabajo, identificando cuellos de botella que obstruye el cumplimiento de las funciones de
manera eficaz. Las instituciones publicas en la actualidad, concibe esta necesidad como un
costo y no como una inversion que generard ingresos a futuro, producto del alto
desempefio laboral. Para ello deben establecerse objetivos tangibles, relacionados a
identificar las necesidades especificas para la mejora de los perfiles de alto desempefio, y
por ende a la productividad empresarial.

La segunda dimension planes y programas de capacitacion. En referencia a ello,

Chiavenato (2014) lo definié como “[...] procesos de elegir los medios idéneos para
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generar conocimiento programado en los elementos seleccionados” (338). Lo sefialado
tiene relacion en Koontz (1979), citado en Valenzuela, et al. (2017), mencionando que “La
planeacion es decidir por adelantado qué hacer, como y cuando hacerlo y quién ha de
hacerlo” (p.62). El desarrollo de las personas esta relacionado hacia las diferentes
posiciones, que pueden desempefiar en la empresa, obteniendo otros puestos (Cuesta, 2015,
p.335). Las organizaciones estan conformadas por personal que busca desarrollarse; es
decir, realizar lineas de carrera, escalar puestos, lograr objetivos con el fin de cumplir sus
proyectos de vida; a su vez se debe mencionar que para poder alcanzar metas personales
deben comprometerse con los objetivos y metas de forma eficiente dentro de su centro
laboral. En definitiva, toda empresa debe enfocarse en el desarrollo de su talento humano,
para en consecuencia tener menos rotacion de personal, mayor compromiso y cultivar la
identificacion del personal hacia la empresa. Otra conceptualizacion de igual importancia
es la de Baumeler, et al. (2019) quienes indican que ciertas organizaciones de acuerdo a su
tamafio, muestran menores presupuestos para la capacitaciéon formal y ademas pocas
probabilidades de tener planes de capacitacion interna (p.205).

Actualmente las organizaciones brindan distintas opciones para el desarrollo
profesional de sus colaboradores, esto genera el interés de formar parte de un equipo de
trabajo, es decir mayor demanda laboral a los diferentes puestos que pueda ofertar. En las
instituciones publicas existe politicas de carrera para cierto tipo de profesionales, en los
cuales se excluyen por criterios subjetivos a un segmento amplio de ellos, los cuales no
cuentan con grandes oportunidades para ocupar distintas posiciones en la organizacion, ni
escalar puesto de ascenso. En promedio, segln estudios desarrollados, se puede aspirar al
puesto de supervisor, pero hasta ahi se encuentra estancada la linea de carrera; en la otra
acera estan los elegidos, aquellos no necesariamente capaces que logran asumir estas
funciones dependiendo el tiempo de permanencia en la organizacién, desempefio laboral,
institucion donde estudié, amiguismo o compadrazgo, etc. En las instituciones publicas se
evidencia que esta incluido en sus procedimientos generales los programas de formacion,
criterios para su ejecucion y obligatoriedad de participacion del personal; sin embargo, se
verifica que la mayoria de sus capacitaciones son formales en las cuales se incluyen desde
antiguos colaboradores a los recién ingresantes, ambiente que genera ambigiedad de
percepcion sobre el producto de la capacitacién, de acuerdo al tipo de conocimientos y el

ciclo de formacion previa.
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En condiciones de prospectiva, los procesos de evaluar el escenario futuro en el
cual se desarrollaron acciones que involucran a la organizacion, debe ser rigurosamente
analizada para evitar influencias que degeneren las metas planeadas, causando zozobra en
los resultados planeados. Para ello es necesario establecer ciertos criterios de serviran de
indicadores retroalimentadores: a) A quién se debe capacitar, b) Forma de capacitacion, c)
lo que debe incluir la capacitacion, d) Ubicacién del lugar donde se realizara, €) Ubicacion
temporal del evento y f) Elegir el responsable de la capacitacion.

La tercera dimension ejecucién de la capacitacion. Redireccionando a Chiavenato
(2014) con respecto a la citada dimension, afirma que “[...] es la fase de que corresponde a
ejecutar el desarrollo del evento bidireccional entre el docente y el dicente” (p.342).
Refuerza lo sefialado con Valenzuela, et al. (2017), explicaron también se puede
conceptuar como “La forma procedimental como se ejecuta el plan de capacitar en
condiciones objetivas y relacionadas con las necesidades de la organizacion” (p.46). La
organizacion debe determinar que valores deben continuar en la organizacion, para
desarrollarlas, sobre todo las esenciales (Cuesta, 2015, p.324). Se puede afirmar que el
ciclo de formacion de una empresa es necesario para contar con personal altamente
calificado, por ello se requiere elaborar previamente el plan estratégico de capacitacion,
esta debe ser desarrollado y encabezado por los directivos, quienes deben priorizar la
funcién vital de los colaboradores como base para desarrollo de la organizacion, y por ello
darle la mayor importancia al proceso de desarrollar el ciclo de formacion. Ademas, los
programas de capacitacion y desarrollo, también pueden reducir el estrés que los
empleados sienten, cuando no estan entrenados adecuadamente y afectan el compromiso
que tiene un empleado (Jaworski, etal., 2018, p.2).

Desde un perspectiva estratégica, la capacitacion es una estrategia que beneficia a
los trabajadores estresados por distintos factores como son el clima laboral,
desconocimiento de los roles a desempefiar, inconformidad con los resultados que genera o
simplemente no contar la formacion correcta; las estrategias de capacitacion que una
organizacion planifica para ejecutarla sistematicamente, repercute en los resultados que
genera y que posteriormente deben ser evaluados en relacion a las metas alcanzadas v, asi
poder evaluar aspectos positivos y negativos que se plantearon y alcanzaron.

Con vision a futuro, las organizaciones necesitan incrementar las competencias de
los colaboradores, a partir de ello, generar el compromiso y estancia positiva en las

préacticas laborales cotidianas asignadas, y en términos de motivacion, logren desarrollar
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identificacion sinérgica para lograr generar actitud y comportamiento orientada al logro de
objetivos y metas contempladas en la planificacion de la organizacion. En instituciones
publicas se observa colaboradores estresados producto de la carga laboral, falta de
conocimiento en los deberes de su puesto de trabajo, respuesta indiferente a las
necesidades del usuario, poca preocupacion por mejorar sus competencias, etc.; es por ello,
gerenciarlos para orientar estas debilidades en fortalezas acordes a la exigencia de la
institucion y generar la productividad esperada, y con ello lograr permanencia efectiva al
interior de la empresa.

La elaboracion del plan de formacion esté ligado a las politicas de la empresa, para
implementar su ejecucion, esta se evalla profundamente, para que finalmente se lleve a
cabo la retroalimentacion, no solo de puntos negativos, sino también de positivos,
alcanzando la mejora continua. Con respecto a lo anterior, el proceso de estrategia de
formacion en la institucion publica, es parte del cumplimiento normativo; sin embargo, el
interés de las partes (gerencia y personal) parecen ausentes de la exigencia de cambio,
condicion que afecta todo el proceso de formacion, indispensable para brindar servicio de
calidad al usuario que acude por necesidad al 6rgano publico. Si bien existe en el plan
operativo institucional yace la normatividad orientada a la exigencia de mejora basada en
politicas publicas; sin embargo, finalmente debe promover la competitividad del personal y
por efecto el desempefio de sus funciones.

La cuarta dimension Evaluacién de los resultados de la capacitacién. Con respecto
a la referida dimension, Chiavenato (2014) menciondé que “[...] evidenciar una
retroalimentacion sobre lo actuado, permite conocer objetivamente los cambios
proyectados en funcion a la planeacion de la capacitacion, desde la perspectiva de
conocimientos y actitud de respuesta” (p.342). Sin embargo, Richard (2000) considera que
debe evaluarse los resultados de la capacitacion, en términos de desempefio de la
produccion y crecimiento de la empresa. Reforzando lo sefialado con Garcia (2011), citado
en Valenzuela, et al. (2017), indicando que la recopilacion de informacion precedera a
elaborar un programa de capacitacion que acceda cubrir necesidades de conocimientos y
habilidades por el personal para que ejecuten con mayor eficiencia y efectividad sus
respectivas funciones o prepararlos para mejores puestos en la organizacion (p.46). Evaluar
con eficacia los resultados de los nuevos colaboradores (Dessler y Varela, 2017, p. 187).
Es recomendable que la evaluacion se realice durante las distintas etapas del proceso de

capacitacion, es decir, de forma constante, para saber si se ha contado con la més adecuada
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orientacién cumpliendo con las necesidades diagnosticadas desde un inicio, en si el
resultado depende también del compromiso de ambas partes. Una vez realizada la
evaluacion de resultados, los directivos podran identificar las &reas que requieren de un
programa especifico de capacitacion. Actualmente, en las instituciones publicas se evallian
los resultados de los aprendices, respecto a la produccion que generan en los dias
posteriores a lo aprendido, por ende, no existe un programa de evaluacién que permita
visualizar mediante estadisticas los resultados obtenidos. Por lo tanto, debe contener
indicadores de: a) Seguir el proceso, b) Comprobar lo evaluado y ¢) Comparar la pre y pos
formacion.

También Chiavenato (2014) sefial6é que todo proceso de capacitacion en una
organizacion formal, debe considerar etapas definitorias y que las reconoce en términos
secuenciales de “La capacitaciébn como proceso de cuatro etapas: analizar, planear, hacer y
evaluar” (p.338). Explicadas en de la siguiente manera: a) Analizar. Se tiene que analizar la
situacion actual de servidor y poder determinar cuales son los temas o necesidades que este
presenta, b) Planear. La capacitacion determinando el temario o silabos de los temas a
tratar y programar la capacitacion dependiendo de las prioridades de la empresa, ¢) Hacer.
Se tiene el hacer con lo cual se determina el tiempo y el momento para proceder a dictar la
capacitacion al servidor publico y d) Evaluar. Se tiene la evaluacion con lo que se podra
medir los resultados de la capacitacion brindada que ver el impacto que este tiene con los
objetivos de la institucion.

Desde otra perspectiva es percibir la razon por la cual se realiza administracion
empresarial y el cdmo se debe gestionar las organizaciones (Cuesta, 2015, p.335). Asi
como las personas tienen un proyecto de vida, las instituciones tienen un plan estratégico
que guia sus propositos y se alinean con la necesidad de alcanzar productividad,
rentabilidad y sostenibilidad; de como se plantee, dependera el éxito al implementarla.
Ademas, existe un proceso de mejoramiento continuo, donde las organizaciones descubren,
aprenden y desarrollan conocimientos, con el objetivo de cumplir sus metas tanto a corto,
mediano y también largo plazo. La accion de administrar las organizaciones debe guiar
hacia objetivos favorables, pues de no ser asi, podria perjudicar a nivel de performance,
siendo dificil la solucién del problema; sin embargo, en palabras de Liu et al. (2019)
afirma que la capacitacion profesional, necesita de apoyo gerencial, con conocimiento que

se requiere mas investigacion para identificar el desafio (p.2).
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Es cierto, para una capacitacion profesional es necesario tener los recursos, ya que
en si es una inversion que se logra obtener a largo plazo. Ademas, se debe hacer una
investigacion, los beneficios que se obtienen, los riesgos que se presentan, las
oportunidades que genera el capacitar profesionalmente a un colaborador y las posibles
amenazas Yy debilidades. Es necesario que las organizaciones inviertan en sus
colaboradores, ya que ellos pueden desarrollar su potencialidad, y la organizacion hacer
uso de ella, esto se puede observar en las grandes empresas, las cuales envian a sus
empleados mas destacados a capacitaciones internacionales, a los diplomados
especializados, a talleres que son favorables tanto para ellos como para el personal. Las
organizaciones consideran optima su gestion si genera rentabilidad, aunque no verifique
los beneficios que traen consigo el implementar un plan de formacion de personal, los
cuales en el largo plazo generaran consolidar la rentabilidad de la organizacion
sosteniblemente; cambiar el pensamiento cortoplacista es de vital necesidad cuando la
empresa descubra mayor conocimiento en términos de competitividad, debera de invertir
en su personal y generar rendimiento 6ptimo.

Segun Vallejo (2015) explica que la capacitacion desarrolla a las personas y por
ende, sus cualidades como trabajadores (p.91). La capacitacion es una estrategia que brinda
a los colaboradores alcanzar los requerimientos que la empresa solicita, permite lograr los
objetivos empresariales, es decir ser mas rentables y competitivas en el mercado, con el
proposito de lograr la visién y mision organizacional. La formacion no solo darse al nuevo
colaborador durante la etapa de induccién y entrenamiento, sino también en los
colaboradores que ya se encuentran laborando en la empresa debe invertir en la gestion de
sus recursos humanos de manera permanente, ya que el personal debe estar preparado para
poder contar asi con las herramientas requeridas para lograr sus funciones, y esta dar
resultados eficientes.

Lo afirmado anteriormente coincide con lo sefialado por Lin & Tsai (2019) quienes
conceptualizan la capacitacion genera conocimiento, habilidades y experiencia (p.2).
Actualmente la formacion de personal ha tomado un papel fundamental, dejando de lado su
consideracion como gasto innecesario dentro de las organizaciones, inclusive en las
pequefias empresas, quienes han terminado por comprender la importancia de generar en
sus empleados conocimientos nuevos, desarrollar sus habilidades y mejorar sus destrezas

orientadas a los resultados que esperan alcanzar en el horizonte de desarrollo
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organizacional. Las competencias del talento humano, garantiza la posibilidad contar con
personal apropiado para cumplir las funciones y asi lograr una organizacion exitosa.

Sin embargo, al estar la investigacion enmarcada en el ambito de una institucion
publica, es necesario referirse a la definicion que plantea Servir (2017), como norma que
rige y explica sobre las capacitaciones en el personal adscrito a los diferentes pliegos de la
administracion publica “La Capacitacion como proceso comprende un ciclo de tres (03)
etapas: Planificacion, ejecucion y evaluacion” (p.13). Las instituciones publicas deben
considerar que su personal es un factor importante para que construir su perfil en volumen
y peso, generando mayor percepcion con los usuarios de bienes y servicios, de vital
importancia en la responsabilidad que tienen las instituciones publicas de construir
instituciones iddneas para la sociedad. Claro esta, que la capacitacion es un proceso, un
ciclo de formacion en la cual se obtiene conocimientos, se desarrolla las habilidades y se
gana experiencia, no solo para los fines de la organizacion, sino también por fines
personales. Una persona comprometida con su formacion, busca las formas de contar con
nuevos conocimientos, para contar con aptitudes que logren competir con el resto del
grupo, y por ende lograr su satisfaccion personal, mediante el reconocimiento o la escala
de puestos.

Las instituciones publicas deberian de tomar en cuenta que estos procesos los
benefician, pues ellos tendran la opcién de quedarse con los mejores colaboradores, y
poder identificar a los que laboran de manera eficaz, dejando a su cargo ciertos objetivos
organizacionales. La institucion publica cuenta con profesionales dependiendo del area
asignada, los cuales son contratados en base a su experiencia, conocimiento y habilidades
en temas especificos y de necesidad para cubrir el area administrativa, por concurso
publico de plazas y con acceso para todo aquel que reuna los requisitos sefialados en la
convocatoria; finalmente, ingresara el concursante que mas alto puntaje alcanzé en el
cuadro de méritos y por resolucion, serd formalmente reconocido como parte del personal
en la institucion pablica.

Primera fase: Planificar, se refiere a la etapa que identifica las necesidades de
capacitacion partiendo de los objetivos institucionales para poder definir las acciones de
capacitacion; de acuerdo con ello, el Ministerio de la Produccion lo realiza en cuatro fases:
a) Conformacion de comité, conformado por el representante de la oficina Recursos
Humanos, el representante de oficina de planeamiento y presupuesto, el representante de la

alta direccion y un personal representado a servir; b) Sensibilizacion de la importancia de
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la capacitacion, mediante esta fase se hace conocimiento a los servidores, funcionarios o
directores la importancia de las capacitaciones para optimizar el desempefio y
cumplimiento de objetivos; ¢) Desarrollo de diagnéstico de necesidades de capacitacion,
mediante esta fase se realiza un proceso sistematico de la recoleccion de necesidades de
capacitacion en las que se busca fortalecer los conocimientos y habilidades de los
servidores para ellos debe cumplir con ciertas caracteristicas tales como responder con los
objetivos estratégicos de la institucion, acorde con las insuficiencias reales de capacitacion
y orientada a la reduccion de brecha del servidor; d) Elaboracion de plan desarrollo de las
personas, en esta fase es para la planificacion de las acciones de capacitaciones que se
realizaran a los servidores de en entidad teniendo en cuenta la informacién recolectada y
analizada mediante el diagnostico de necesidades de capacitacion lo que contiene todas las
acciones a tomar en la ejecucion de desarrollo de capacitaciones durante un afio fiscal.

Se debe transmitir toda la informacion sobre la empresa, por ejemplo, sus productos
y servicios, politicas, reglas, entre otros (Vallejo, 2015, p.92). Es decir, en el proceso de
capacitacion se transmite conocimiento a los colaboradores, incrementando asi la
informacion que tienen sobre la empresa, sobre los bienes o servicios que ofertan, las
politicas de la empresa, entre otro tipo de informacion que esta relacionado en si a su
centro de trabajo. El proceso de transmision de informacion debe de tomar mayor
importancia ya que contribuye al éxito empresarial, todo el miembro de la organizacién
debe contar con informacién de sus funciones, responsabilidades y sobre el puesto de
labores, para asi evitar factores que dificulten la productividad. Con respecto a lo anterior,
la institucion pdblica, brinda informacion a sus nuevos colaboradores con mucho cuidado,
separando informacion de seguridad para la institucion y aquella que no reviste mayor
cuidado en su difusion; esta debe incluir politicas, reglamentos, guias, procedimientos
formales, etc.; para que estos puedan adoptar las medidas necesarias al momento de
realizar sus funciones asignadas con eficacia y eficiencia profesional en el puesto asignado
y basado en requerimientos formales.

Segunda fase: Ejecucion. Por medio de esta etapa se ejecuta todas las
capacitaciones que se aprueban mediante el PDP (Plan desarrollo de las personas) se
realiza un seguimiento de estas y se asegura la participacion de los servidores civiles
beneficiario, explicando con suficiencia quienes y de que areas estan inmersos en los
planes de capacitacion por parte de la institucion. Para ello se debe preparar distintas tareas

con las herramientas de trabajo que se les brinde (Vallejo, 2015, p.92). Es indispensable
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proporcionar herramientas y medios necesarios a los colaboradores, pues de esta manera se
obtendra resultados efectivos, indispensables para lograr el éxito o fracaso organizacional;
se busca que sean fructiferos para la institucién y también para los empleados. Los medios
facilitan desarrollar las labores asignadas; sin embargo, no son suficientes para alcanzar
una Optima productividad en el area asignada, para ello se necesita contar con programas
de capacitacion de manera constante, con el fin de proporcionar educacion, preparacion y
que les permita medir el nivel de eficacia en el desempefio laboral.

Concientizar a los trabajadores para que cuenten con actitud favorable (Vallejo,
2015, p.92). Este punto se asume como un rol importante en la organizacion, para ello
desarrollar estrategias de intervencion motivacional ayuda a mejorar la postura que
adoptan los colaboradores frente a los requerimientos de la organizacion. Trabajar para
desarrollar actitudes, ayuda a reducir los comportamientos negativos, pues el nivel de
productividad del personal no es afectado solo por los factores internos, como el clima
laboral, liderazgo, control o supervision rigurosa; sino también de factores externos que
experimentan diariamente los colaboradores; es decir, es importante desarrollar
comportamientos favorables que se ajusten a la necesidad organizacional y con ello lograr
alcanzar sus objetivos.

También es necesario sefialar que las actitudes de los colaboradores de las
instituciones puablicas, manifiestan dos posturas o caras de la misma moneda, internamente
trabajan asertivamente entre los pares integrantes de la institucion; sin embargo, al
momento de realizar sus labores con los usuarios cambian su actitud frente a sus
responsabilidades, manifestando clara diferencia de postura. Es necesario que los
lineamientos de la institucion puablica, debe generar actitudes positivas, proactivas y
colaboradoras, sobretodo en el area de servicios orientados a los ciudadanos, pues a traves
de ello, se logra percibir empefio en el desarrollo de sus actividades y la calificacion de la
institucion a los ojos de los ciudadanos.

Desarrollar conceptos para ayudar a las personas a pensar de forma global y amplia,
es importante para las organizaciones (Vallejo, 2015, p.92). Actualmente las
organizaciones estan tomando mayor importancia a la gestion del talento humano debido a
la competencia del mercado laboral, para ello requieren de planes estratégicos en el area de
personal. Las instituciones publicas requieren contar con personal profesional altamente
calificado, es por ello que necesitan invertir econdmicamente en estrategias de

capacitacion, cuya finalidad es promover y desarrollar los conocimientos relacionados con
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la optimizacion de labores al interno y externo de la institucion, orientdndose a la
adaptacion al cambio exigible en el marco de la modernizacion del estado en el aparato
estatal.

Tercera fase: Evaluacion. Esta es la etapa que consiente medir los resultados de las
acciones de las capacitaciones realizadas las cuales cuenta con cuatro niveles que son: a)
Reaccion, relacionado a las expectativas que siguieron a la convocatoria por parte de la
institucion relacionado con el tema que convoca a la capacitacion del personal; en otras
palabras; el interés que genera en cada uno de los integrantes de las areas; b) Aprendizaje,
que genero de acuerdo a los objetivos planteados por la institucion y que espera mejorar a
partir de impartido; ¢) La aplicacién, es decir cuanto mejoro el performance de los
colaboradores de la institucion publica, en términos de calidad de servicio e impacto en la
complacencia de los usuarios y d) Impacto del servidor hacia la entidad, que cambios
espera solventar la institucion con respecto a los resultados programados en los indicadores
colectivos de la institucién publica.

Asi mismo en las bases tedricas de desarrollo segun, Werther, Keith, Guzman
(2014) sentencian su postura como “[...Jtrasformacion de conocimientos en los
colaboradores en términos de plazos determinados y cuya finalidad es beneficiar las
condiciones sostenibles de las organizaciones prospectivamente” (p.182). El autor hace
referencia que debe diferenciarse entre desarrollar personas por niveles estratégicos y, de
acuerdo a la necesidad de la institucion en términos de plazos determinantes. La formacion
grupal tiene beneficios estratégicos, ya que homogenizan las competencias en el promedio,
demas que marca las diferencias sustantivas en cada bloque, sujetas a enfoques especificos,
puesto que los aprendizajes refuerzan competencias necesarias para cada nivel
organizacional. Deben transferir herramientas que le sean dtiles en determinadas
situaciones y prioridades.

Asimismo, Dessler y Varela (2017) indican que son métodos usados para todos los
trabajadores, tanto nuevos como antiguos, pues influye de manera significativa en la
eficacia organizacional (p.185). Como menciona el autor, la capacitacion no solo se realiza
al ingreso de nuevos talentos en la organizacion, sino también de manera constante a los
trabajadores antiguos y de esta manera se proporcione las habilidades que necesitan para el
cumplimiento de sus funciones de forma eficaz. Los distintos métodos aplicados deben
adecuarse a las necesidades y caracteristicas de su cultura organizacional, permiten la

eleccion més acertada y Optima, basada en un proceso de capacitacién que conlleve a
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buenos resultados, centrado en la finalidad a corto, mediano y largo plazo en la formacion
de competencias en los colaboradores. En el proceso de evaluacion de la capacitacion, la
retroalimentacion es Util para corregir y mejorar la planeacion de formacion del personal,
indicadores que se usan en el control de resultados de los procesos de formacion aplicada
sobre el personal. Lo mencionado anteriormente, se encuentra reforzado por el autor Liny
Tsai, et al. (2019), quienes indican que la capacitacion es ayuda a las personas obtener
grandes cantidades de informacion mediante el uso de conocimiento (p. 204).

Efectivamente, en las instituciones publicas se pueden verificar los procesos de
induccién al personal nuevo, con la finalidad de generar motivacién y aceptacion en los
nuevos puestos asignados; que histéricamente fueron también aplicados con los
trabajadores con mayor tiempo de estadia en la institucion. La capacitacion brindada por la
organizacion a los colaboradores, estd enmarcada en métodos de formacion, orientados a
brindar la informacion suficiente para que los nuevos integrantes respondan a los objetivos
organizacionales con indicadores de cumplimiento, sujetos a productividad Optima.
También es necesario sefialar que en general los trabajadores desconocen de la oportunidad
y beneficios de obtener nuevos conocimientos para beneficio propio, a nivel profesional y
personal; es por ello que siguen una rutina de status quo, realizando los mismos
procedimientos rutinarios, sin considerar que actualizarse permite generar nuevas
oportunidades y promocion laboral. Lo ideal en las organizaciones, es concientizar a los
colaboradores de la importancia de mejorar sus capacidades y competencias, orientadas a
generar cambios constantes, promovidas por sus integrantes, a partir de lluvia de ideas,
aportando sinergias para el cambio y mejora de los diferentes procesos de generacion de
conocimientos, los cuales se veran referenciados en los resultados y beneficio de las
instituciones, producto de alta productividad laboral.

Para generar aprendizaje progresivo, la organizacion direcciona estrategias
coordinadas con la necesidad de la organizacion; es decir, de acuerdo a la planificacion,
genera necesidades que se trasmiten a través de las politicas de la organizacion. Para ello
debe considerar algunas dimensiones para su efectividad: a) Evaluacion de necesidades.
Centralizar la urgencia de la organizacion; b) Obijetivos de capacitacion y desarrollo.
Orientador de las actividades; c) Contenido del programa. Preparacion de medios y
métodos de aprendizaje; d) Principios pedagdgicos de aprendizaje. Guias meso

educativas; y e) Criterios de evaluacion. Instrumentos de medicion del aprendizaje.
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Segin Lopez (2015) la formacion de recursos humanos, en términos de
capacitacion, es considerada “[...] la generacion de capacidades en los colaboradores para
responder con criterio de productividad los requerimientos que la organizacién asigna a los
puestos planificados” (p.32). Para viabilizar las condiciones que generen los resultados
planeados en beneficio de la organizacion, deben considerarse etapas definidas de acuerdo
con el proceso de generacion de competencias en la fuerza laboral, intrinsecamente ligada
a la generacion de resultados productivos. Es por ello que el autor sefiala que de be
considerarse las siguientes dimensiones: a) Planificacion de la capacitacion. Estrategia de
conocer las necesidades de la organizacion, con el fin de obtener un diagnostico adecuado;
b) Ejecucion de la capacitacion. Proceso de desarrollo de las estrategias de ensefianza
aprendizaje en los colaboradores; c) Evaluacion de la capacitacion. Retroalimentacion del
proceso de trasmisién de informacién hacia los colaboradores; d) Financiamiento de la
capacitacion. Consideracion elemental para generar condiciones de ejecucion de la
formacion y e) Registro de informacién. Proceso de traslado a la base de datos para generar
informacion historica que ayudara a tomar decisiones futuras.

Recopilar objetivos, métodos, medios audiovisuales, descripcion y secuencia de
contenido, ejemplos, ejercicios y actividades de la formacién ayuda sustantivamente al
proceso de capacitacion (Dessler y Varela, 2017, p.187). Los medios para lograrlo deben
estar considerados en el plan de estudio, la misma que debe estar compuesta por los
objetivos de formacién, materiales, guias, descripcion del puesto, entre otros. Este plan
debe ser claro, preciso y accesible. También debe considerarse un disefio didactico que se
relacione con el objetivo a implementarse en el programa de capacitacion que la
organizacion va a ejecutar con el propdsito de obtener resultados favorables. Actualmente
muchas organizaciones, disefian su plan de capacitacion que deben actualizarlo de acuerdo
a las necesidades requeridas y sujeto al analisis constante de los factores que la afectan; es
por ello, deben ser modificados debido la informacién se actualiza constantemente. Asi
pues, en las instituciones publicas, no se logra consensuar con un plan homogéneo,
accequible y claro, con especificaciones requeridas viables que puedan ser implantadas
como politicas racionales de capacitacién de acuerdo a sus necesidades requeridas.

También Zepeda (2017) coincide en afirmar que “Es de consenso evidenciar que la
formacién de nuevas capacidades en los empleados, otorgandoles posibilidades de mejora
personal e institucional” (p.383). Para gestionar estratégicamente un proceso de formacion

que retna las condiciones idéneas en beneficio de la organizacion y que a su vez
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represente el factor de cambio en los colaboradores, deben reunir pautas sistematicamente
planeadas; es por ello que deben contener dimensiones de desarrollo explicadas de la
siguiente manera:

Primera dimension crecer en el propio puesto. En relacion a esta dimension, el
autor aludio “[...]se puede conseguir con una capacitacion profunda o amplia sobre roles y
funciones inclusive convertirse en un auténtico experto” (Ibidem, p.385). Se requiere
presentar y validar la capacitacion frente a personas que representan a la organizacion. Las
revisiones finales se basan en los resultados piloto que garantizan la efectividad del
programa (Dessler y Varela, 2017, p. 187). Para seleccionar la estrategia de capacitacion
idonea se requiere evaluar resultados historicos de formacion al personal, es indispensable
ejecutar revisiones finales del estudio piloto las cuales lo respalden para consecuentemente
se tome la decisién que garantice resultados favorables para que el personal de ventas,
logistica, administracion, o cualquier area que necesite formacion, cuente con las
herramientas para tratar adversidades. Las organizaciones deben reflexionar que el
diagndstico adecuado determinara el desempefio de la organizacién, por lo cual es
necesario disefiar un plan de capacitacion adecuada, y si el o los programas corresponden a
sus necesidades, cuyos esfuerzos no sean ineficaces. Con respecto a lo anterior, puesto que
la institucion publica no cuenta con datos histéricos para poder revisarlos, se deberia
generar una prueba piloto del programa de capacitacion. Para ello es de necesidad incluir la
evaluacion indicadores como: a) Mediacién organizacional; b) Responsable de funciones
asignadas; ¢) Remunerar en funcion de la funcion y d) Reconocer lo actuado.

Segunda dimension desarrollarse con orientacion a otros puestos. En relacion a
ello, el autor menciond que “[...] Orientar las capacidades debe estar direccionada a incluir
también niveles distintos desde una perspectiva estratégica” (Zepeda, 2017, p.385). Es
necesario que las personas encargadas del taller de capacitacion, es decir los instructores
cuenten con los requerimientos especificos basicos necesarios para solventar la carencia de
habilidades del grupo a instruir, a su vez contar con el conocimiento y habilidades que la
empresa demanda en sus colaboradores. Usar un taller para brindar mayor conocimientos y
habilidades al instructor, afiadiendo también el contenido de la capacitacion que brindara
(Dessler y Varela, 2017, p.187). Los capacitadores deben estar actualizados en informacion
y deben contar con estrategias para la mejor de capacitacion de los colaboradores;
finalmente contando ello, se podrd proseguir con la implementacion del programa

Optimamente. En las instituciones publicas se evidencia que no cuentan con instructores
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internos, que capaciten en temas determinados, acudiendo casi siempre a entidades
externas que, si la tuvieran, se les podria brindar la informacion requerida para que
proporcione una adecuada capacitacion al personal de la empresa. Necesariamente debe
contar con los siguientes indicadores: a) Planes de movilidad interna; b) Bases de datos de
personas; ¢) Politica para ascender, d) Plan para entrenar.

Tercera dimension crecer como ser social. Para ello, alude a criterios de
sostenibilidad y crecimiento “Cuya finalidad es insertar a la persona desde un concepto de
responsabilidad con la persona, familia y comunidad desde una vision de la empresa”
(Ibidem, p.385). Desde una perspectiva de desarrollo personal y social, se extiende hacia
contextos en los cuales la influencia es casi infima, refiriéndose a poblaciones marginales,
generando acciones civicas, comunales y ecoldgicas; teniendo como referencia las
practicas que deben manifestar el sindicato organizacional. Es por ello que necesita de los
indicadores siguientes: a) Entrenar en area laboral y establecimiento del objetivo; b)
Desarrollo en el area laboral orientada por objetivos operativos y c) Retroalimentacion a
través de evaluaciones concurrentes.

Cuarta dimension desarrollarse como persona. Coincide en afirmar que “La
finalidad elemental de todo proceso en el cual se vea involucrado la mejora de
conocimientos, habilidades y destrezas, destina a colocar al personal en un punto de mejora
sustantiva con respecto a la organizacion” (Ibidem, p.385). Conforme con las teorias de
desarrollo, Chiavenato (2014) aludié que “Es la formacién profesional que afina a la
persona para ejercitar una especialidad dentro de una profesion” [...] busca suministrar
conocimientos que transcienden a los que demanda el puesto actual para posesionarse en
funciones mas complicadas (.330); coincide con lo afirmado Fernandez (2002) indicando
que el “El desarrollo profesional es un esfuerzo constituido y precisado que se centra en el
desarrollo de trabajadores mas capacitados” (p.65). Para los autores en mencion la teoria
del desarrollo se basa en la formacion que se le brinda al servidor para un mejor desarrollo
en su aspecto profesional y laboral dentro de la organizacién por lo que al aplicar estas
teorias en la institucion en estudio se realiza mediante las capacitaciones que se genera por
medio del plan de desarrollo de la personas en el cual se les brinda las herramientas
necesarias a los servidores publicos para cumplir con los objetivos y para sus crecimientos
profesionales tendiendo un personal mejor capacitado para el desarrollo de las tareas

diarias asignadas en las diferentes direcciones de las institucion. Debe meditar los
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siguientes indicadores: a) Procesos de formacion; b) Mejora de aptitudes del empleado y c)
Optimizar capacidades.

Segtin Arias y Heredia (2013) “[...] para el desarrollo, en cualquier caso, es preciso
referirse al proceso principal de la empresa u organizacion en vez de la jerarquia o la
fragmentacion de las operaciones, como se efectia en el andlisis tradicional de puestos
[...]” (p.403). Efectivamente, es como ejecuta el trabajador sus labores asignadas, respecto
a sus funciones de su puesto de trabajo dentro de la organizacién; estas dependen de
factores como conocimientos, comunicacion, trabajo en equipo, motivacién, clima laboral,
etc. Asimismo, es necesario la existencia de evaluar el desempefio laboral dentro de la
organizacion, esta debe estar relacionada al cumplimiento de metas en comun, entre la
empresa y el colaborador. Lo anterior, tiene relacion con lo planteado por Wagner et al.
(2019) quienes indican que, para mejorar los servicios al usuario, debe enfocarse en las
competencias laborales individuales y trabajo en equipo (p.8); efectivamente el trabajo en
equipo genera mejores resultados, sobre todo para las organizaciones que ofrecen sus
servicios a los usuarios masivamente, pues ellos son la principal fuente que los obliga a
mejorar. El analisis de los puestos, es la herramienta vital para el area de recursos
humanos, en esta se evalla a las personas en su puesto de trabajo, para asi poder
diagnosticar los aspectos necesarios a mejora con respecto a los resultados obtenidos, y
poder desarrollar estrategias ligadas a objetivo organizacional. En las instituciones
publicas, se evidencia que es constante su preocupacion por el desempefio de sus
colaboradores, pues esta se mide en la produccion diaria de sus tareas, ademas que la
mayor parte de los trabajos en las diversas &reas se generan en base a coordinacion y
colaboracion, por lo tanto, la organizacion en si debe relacionar sus metas en comun, con el
interés del colaborar respecto a sus areas.

La primera dimension, es informar la mision del puesto para el desarrollo éptimo;
en otras palabras, es preciso responder sus interrogantes, [...] (Arias y Heredia, 2013,
p.409). Es indispensable que todo puesto de trabajo tengo una razon de ser, esta
necesariamente debe relacionarse con mision empresarial, para asi poder cumplir con los
objetivos y la vision organizacional. El colaborador tiene la obligacion de realizar las
funciones del puesto de trabajo de manera eficaz, es por ello que debe contar con
informacion panoramica y especifica, relacionandose con las demas éareas de la
organizacion, la cual es clave para potenciar la produccion laboral. Con respecto al parrafo

anterior cada colaborador de la institucién publica conoce sus funciones dentro de la
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organizacion, y sobre todo en su puesto de trabajo, orientando sus labores al cumplimiento
de responsabilidad asignada.

La segunda dimension, se refiere a los estandares del desarrollo, en cual establece
con respecto a cualquier colaborador que haya realizado un logro sobresaliente, sino, uno
que agregue valor a la organizacion, es decir, un miembro cuyo rendimiento sea maximo
(Arias y Heredia, 2013, p.403). Es decir, los colaboradores deben desempefiar las
funciones segun requiera el tipo de puesto, pues el adecuado desarrollo de las actividades y
acciones hace posible contar con estandares determinados por el maximo rendimiento. Para
tener valor agregado, las empresas deben invertir en el reconocimiento de los trabajadores
sobresalientes con algln tipo de beneficio, pues esto genera motivacion dentro de la
organizacion, y por ende imitar acciones positivas claves para mejora la productividad de
la empresa en otros colaboradores. Con respecto a lo expresado anteriormente, existen
empleados que sobresalen por su rendimiento productivo en las instituciones publicas,
incluso genera imitacion de estas acciones en otras areas.

La tercera dimension esta relacionada con las acciones clave del desarrollo del
colaborador, para ello debe describir, mediante comportamientos que se observan, las
acciones trascendentes para el puesto, incluyendo la mejoria constante (Arias y Heredia,
2013, p.403). La gerencia de la organizacion, debe priorizar la importancia de una
comunicacion organizacional bidireccional, con la finalidad que los trabajadores puedan
brindar sus aportes ya que, con su participacion de ideas, sera posible plantear métodos de
mejora continua, y establecer estrategias para una buena gestion empresarial. Existen
diversas maneras de recopilar informacion atil de los colaboradores de las instituciones
publicas, sobre todo, aquellos que conocen y tiene experiencia histérica en sus funciones
dentro de la organizacién, y sobre todo en su puesto de trabajo, para que sirva de insumo
para mejorar las capacidadesy competencias que exige en puesto de trabajo.

La cuarta dimension esté relacionada con los estandares para alcanzar el desarrollo
optimo del colaborador; para ello se establece factores comparativos con respecto a
cualquier colaborador que haya realizado un logro sobresaliente, sino, uno que agregue
valor a la organizacion, es decir, un miembro cuyo rendimiento sea maximo (Arias y
Heredia, 2013, p.403). Es decir, los colaboradores deben desempefiar las funciones segun
requiera el tipo de puesto, pues el adecuado desarrollo de las actividades y acciones hace
posible contar con estandares determinados por el maximo rendimiento. Para tener valor

agregado, las organizaciones deben invertir en el reconocimiento de los trabajadores
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sobresalientes con algin tipo de beneficio, pues esto genera motivacion dentro de la
organizacion, y por ende imitar acciones positivas claves para mejora la productividad de
la entidad. Con respecto a lo expresado anteriormente, existen colaboradores que
sobresalen por su rendimiento productivo en las instituciones pablicas, e incluso generar
imitacion de estas acciones en otras areas.

La cuarta dimension esta relacionada con las acciones clave para el desarrollo; el
cual consiste en describir, mediante comportamientos que se observan, las acciones
trascendentes para el puesto, incluyendo la mejoria constante (Arias y Heredia, 2013,
p.403). La direccion de la empresa debe priorizar la importancia de una comunicacion
organizacional bidireccional, y los trabajadores puedan brindar sus aportes, pues con su
participacion de ideas, sera posible plantear los métodos de mejora continua, y establecer
estrategias para una buena gestion empresarial. Existen diversas maneras de recopilar
informacion para su posterior estudio, por ejemplo, la participacion de grupos de trabajo y
capacitacion constante.

La quinta dimensién, esta relacionada con las redes de trabajo y asociaciones para
el desarrollo del personal, el cual considera necesarias las asociaciones en equipo, en redes
de trabajo y a su vez describir las relaciones con otros puestos o trabajos (Arias y Heredia,
2013, p.404). Claro estd que las personas pertenecen a organizaciones que estan en
constante dinamismo e interaccion al interior de la organizacion y, a partir de ella, generar
comunicacion asertiva, convivencia laboral saludable, prevencién de conflictos, etc.
También es de necesidad conocer a gestionar las relaciones que generan en al &mbito
externo de la organizacion, a través de colaboradores externos, empleadores, proveedores,
etc., en especifico, los colaboradores interactian debido a factores como las tareas en
equipo imbuidos en objetivos en comun. Debido a las tareas en comin que pueden
presentarse en la organizacion, los integrantes deben consensuar, buscar equilibrio de
decisiones operativas, sumar sinergias, coordinar y sobre todo, motivarse entre ellos,
finalmente, todos sumarse al compromiso que deben tener con la institucion.

La sexta dimension, esta relacionada con el medio ambiente y condiciones de
trabajo para alcanzar el desarrollo del personal; el cual describe los aspectos importantes,
las situaciones en la que se desarrolla las labores de los colaboradores (Arias y Heredia,
2013, p.404). Los colaboradores son afectados por el medio de trabajo fisico y también el
cansancio mental, provocado por el entorno de trabajo, compafieros, jefes e incluso

usuarios de las organizaciones. Actualmente los empleadores han tomado importancia al
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clima organizacional, debido que afecta de sobremanera el rendimiento del trabajador,
sujeto al compromiso con la vision de la empresa, y los resultados que ellos puedan
brindarle con su esfuerzo y respuesta laboral efectiva. Lo expuesto anteriormente se
relaciona con lo expresado por Sinniah, et al. (2018) indicando que la capacitacion y el
desarrollo tienen una relacion significativa, dentro de las cuales se ven afectadas por el
clima organizacion, desarrollo del personal, ambiente de trabajo y adaptaciones, respuestas
mentales, conductualesy fisico tienen relacion significativa (p. 2).

Efectivamente, en muchas organizaciones la variable capacitacion se encuentra
significativamente relacionada con el desarrollo laboral, que de acuerdo a la carga de tareas
que se le asigna al trabajador en un tiempo determinado, termina por saturarse, originando
enfermedades laborales cuyos costos que debe asumir la organizacion, desequilibrando los
objetivos de productividad. Los colaboradores de la institucion publica cuentan con las
condiciones bésicas para ejecutar sus funciones, pero esto no significa que la institucion
pueda mejorar ciertos puntos en cuanto a la ergonomia otorgada al colaborador en su area
laboral, para que asi puede mejorar el rendimiento.

La sexta dimensidn, esta relacionada con las competencias producto del desarrollo
de los colaboradores; el cual evidencia de los conocimientos, las capacidades y los
comportamientos requeridos para el desempefio de las actividades (Arias y Heredia, 2013,
p.404). La mayoria de trabajadores plantean superarse profesionalmente, es decir crecer
junto con la empresa, por ello comparten conocimientos, capacidades y su mayor esfuerzo
para sobresalir, destacando sobre el resto. En la mayoria de casos esto se genera por la
opcion de lineas de carrera que la organizacién promueve, las cuales tienen establecidos
perfiles de puesto que solo algunos podrian llegar a alcanzarlo; por ello usualmente las
empresas ofertan retos para evaluar el desempefio.

Acerca de la importancia de desarrollo, Nieves (2013) menciond que “Cada vez
adquiere mas importancia en el conocimiento de las expectativas y necesidades de los
trabajadores, quienes esperan que la organizacion les genere condiciones para su desarrollo
personal y profesional” (p. 116); coincidiendo con lo afirmado anteriormente Fernandez
(2002) explicdé que “El desarrollo debe ser una opcion empresarial estratégica si la
organizacion quiere perdurar en un entorno global y cada vez mas competidor” (p.66). Lo
indicado por los autores es importante que las organizaciones puedan tener una opcién
estratégica el desarrollo del personal para poder contar con mejores profesionales y a su

vez motivas al colaborador a mejorar su desarrollo personal y profesional que pueda
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encontrar dentro de la institucion lo que le brinde un mejor desempefio en el puesto de
trabajo que se le asigne por su perfil y condiciones profesionales que cuente para suplir las
necesidades de la organizacion y con el deber de cumplir con los objetivos. Ademas, esta
en relacion con lo expresado por Amarnani, et al. (2020, p.12) quien indica que la
adaptabilidad profesional, definida como psico-fortalezas sociales que condicionan la
autorregulacién para manejar con flexibilidad el trabajo desafios y dificultades. Con
respecto a lo anterior, la institucion puablica cuenta con lineas de carrera para que Sus
colaboradores puedan ser parte de ella, aunque son pocos los niveles que se puede alcanzar
dentro de la organizacién, es de reconocer que existen oportunidades para obtener
movilidad al interior de la estructura organizacional de la institucion.

Para comprender profundamente las caracteristicas de desarrollo, Zepeda (2017)
indica que “Tiene capacidad de lidiar con los cambios y capitalizar beneficios a partir de
ellos [...]. Esperan los mejores resultados o enfatizan los aspectos mas positivos del
desarrollo de su carrera [...]. Evallan positivamente su entendimiento y percepciones de
las tendencias del mercado [...]” (p.417). Las organizaciones tienen la responsabilidad de
facilitar a los colaboradores los instrumentos necesarios para su desarrollo y también
reconocer el método de proyeccion profesional para asegurar de que directores y los
recursos humanos hacen uso de forma conveniente y acorde a las necesidades que de
determine para la organizacion comprobando si estas ayudan a lograr con los objetivos de
la institucion.

Segun Chiavenato (2014) explica que el desarrollo es situacional. [...] depende de
muchos factores, y estos influyen en él [...]" (p.202). En efecto en el desarrollo influyen
factores relacionados principalmente al puesto de trabajo. La finalidad es cumplir
funciones para lograr alcanzar los objetivos en el tiempo preciso, no solo beneficiando a la
organizacion, sino también de forma personal, donde se busca superar habilidades y
cumplir expectativas. El desarrollo personal es el pilar al crecimiento de la empresa,
depende de la eficacia y también de la retroalimentacion. En relacién a lo anterior Ren, et
al. (2019) afirma que la retroalimentacion del desarrollo es esencial para la mejora del
rendimiento y establecimiento de objetivos (p.201); sin duda alguna, el proceso de
retroalimentacion permite en todo aspecto reconocer tanto las consecuencias negativas y
positivas del funcionamiento del sistema, en ella estan involucradas las estrategias de
desarrollo y mejora del desarrollo, al cual es posible evaluar y hacer un feedback

potenciando lo puntos favorables. Segun ello, el autor afirma, la importancia para
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desarrollar, mejorar y establecer indicadores de medicion de desarrollo; por ello seria
favorable que en las instituciones publicas se pueda desarrollar la supervision y evaluacién
continua del desarrollo con métricas, con la finalidad de lograr ser mas productivos. Hoy
en dia en muchas empresas existe la falta de comunicacion con el personal, por ende, dan
poca importancia a sus habilidades personales que podrian desarrollarse o el desarrollo de
destrezas en sus funciones laborales. En las instituciones publicas, el desempefio depende
del area en el que se realizan las actividades, dado que cada area tiene sus propios criterios
de evaluacion de rendimiento.

La primera dimension esté referida a la formulacion de objetivos del desarrollo,
formulados por el evaluado y su gerente, mediante la negociacion [...]" (Chiavenato, 2014,
p.204). Se entiende que las organizaciones establecen objetivos tanto a corto, mediano y
también a largo plazo, cuando estas se establecen, se determinan las estrategias para lograr
alcanzar la vision organizacional, estos objetivos son formulados por los especialistas, las
cuales siendo opciones estratégicas deben ser evaluadas por el gerente, el cual analizara la
propuesta y verificara si se alinea con los intereses de la organizacion y buscar consenso
con todos los integrantes de la institucion.

La segunda dimension es el compromiso personal en desarrollo; para ello se debe
presentar de un contrato formal o psicoldgico que representa el pacto respecto de los
objetivos a desarrollar (Chiavenato, 2014, p.204). Antes de iniciar la actividad empresarial
se determina hacia donde se quiere llegar, planificar anticipadamente, otorga seguridad
para conseguir los resultados esperados. Es importante no solo contar con el compromiso
de la direccion, sino también de los colaboradores, ya que es un sistema en el cual las
partes deben aportar al logro de resultados holisticos, realizarse de la mejor manera al
cumplir las actividades, y asi estos logren alcanzar oportunidades y afrontar nuevos retos
durante su estadia en la organizacion. En las instituciones publicas los objetivos son
plasmados en los planes estratégico institucional, cuyo tenor busca alcanzar objetivos de
productividad relacionados con las metas propuestas por la institucion; por ende, deben
focalizarse en las estrategias para conseguir los resultados esperados.

La tercera dimensién esta relacionada con el acuerdo y negociacion de desarrollo,
para ello se debe contar con los recursos y medios necesarios para alcanzar los objetivos
eficazmente (Chiavenato, 2014, p.204). Cuando la organizacion establece la orientacién
estratégica a seguir en funcion a los planes institucionales, debe determinar también las

metas a lograr y el compromiso de los colaborares que lo respalden, estos priorizan los
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objetivos, considerando cuan valioso es alcanzarlos. También se deben considerar que los
propdsitos deben estar fijados en plazos, contando con division de metas intermedias que
permitan observar el avance del plan.

La cuarta dimension estd relacionada al desempefio, constituyéndose como la
estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos (Chiavenato, 2014, p.204). El
crear objetivos especificos para alcanzarlos, determina las rutas a alcanzarlos y que estas se
puedan lograr, sujetos a las politicas organizacionales para prevista por las expectativas de
la gerencia. La institucion demuestra reconocimiento del esfuerzo individual de cada
persona, pues la actitud correcta ayuda a incrementar el desempefio laboral y por ello la
supervivencia empresarial. La medicion del desempefio permite identificar las areas en las
que el empleado puede necesitar de capacitacion, y como la gerencia establezca estrategias.

La quinta dimension esta relacionada con la medicién constante de los resultados y
comparacion con los objetivos del desarrollo, pues debe tener fundamentos cuantitativos
creibles y confiables [...]” (Chiavenato, 2014, p.204). De la misma manera que acudimos
un centro médico para saber como esta nuestra salud, asi también las organizaciones deben
diagnosticar la salud organizacional, a partir de ello preocuparse sobre la productividad,
evaluandose, para asi lograr plantear estrategias que puedan solucionar estos percances que
presentan en toda organizacion. Efectivamente se requiere de objetivos para la medicion y
la comparacion histdrica de resultados, pues se requiere de fundamentos cuantitativos para
su mejora. Se miden indicadores y datos, la medicion constante puede mejorar el
rendimiento, pues se fijan los estdndares requeridos y se plantean nuevos proyectos
basandose en la mejora de la organizacion.

Asimismo, Wayne (2015) indica que cuando existen equipos en una organizacion,
el foco de atencion de la evaluacion sobre el empleado es el desarrollo individual (p.239).
En la actualidad durante el proceso de evaluacién en una institucion, se enfoca en la
respuesta de los colaboradores sobre los indicadores de produccién laboral, donde resaltan
las metas planeadas. Las organizaciones estan dando prioridad al talento humano, con el
objetivo principal de contar con personal sumamente capacitado para realizar las funciones
que estos requieren que desempefien en el puesto de trabajo, pero es probable que durante
este proceso se pueda descubrir que existe cierta cantidad de personas que no estan aptos
para el puesto que buscan. Lo sefialado tiene relacion con lo propuesto por Wagner, et al.
(2019) quien indica que el desarrollo personal y el trabajo en equipo también identifican

como los afecta positivamente por el patrocinio interno (p.2). Efectivamente, el buen
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desarrollo del personal genera mejor trabajo en equipo, y Vviceversa, esto se ve
generalmente en los practicantes de las instituciones publicas, donde se observa a jovenes
entusiastas avidos de demostrar buen desempefio laboral, creando ambientes de buen trato
con sus compafieros, excelente trabajo en equipo, y buena atencién al usuario.
Efectivamente, se puede observar que las diferentes areas cuentan con estas caracteristicas,
el trato al cliente y trabajo en equipo, asi también como una buena comunicacion con el
resto de la organizacion. La estrategia de capacitacion dentro de la empresa es de
preocupacion fundamental, pues con ella se busca involucrar al personal calificado, con el
proposito de conseguir los resultados planeados por la institucion.

La primera dimension esta relacionada con los rasgos de personalidad que se
pueden relacionar con el desarrollo en el trabajo y, si se establece esta conexion, su uso
resulta apropiado (Wayne, 2015, p.243). Efectivamente la personalidad influye mucho en
el desarrollo del personal, por ello es factor clave en la toma de decisiones. Durante su
evaluacion se busca la personalidad méas adaptable, la cual debe cumplir con ciertas
caracteristicas generales, como por ejemplo la capacidad de trabajo en equipo, la
comunicacion y trabajo bajo presion. Las empresas dan mayor importancia a la
personalidad de sus trabajadores, para que de esta forma generen un clima organizacional
favorable, que permita desempefiarse laboralmente de la manera correcta, y en
consecuencia serd el beneficio de la empresa, provocando mayor productividad y mayor
oportunidad de crecimiento personal y profesional.

La segunda dimension esta referida a las competencias producto del desarrollo; el
cual incluye amplios conocimientos, habilidades, rasgos de personalidad y distintas formas
de comportamiento que pueden ser de naturaleza técnica, los cuales estan relacionados con
las habilidades interpersonales o hacia los negocios (Wayne, 2015, p.244). Realmente las
competencias producto del desarrollo del personal depende muchos aspectos intrinsecos; es
decir de las actitudes que tiene la persona frente a los retos que la organizacion le transfiere
y ello precisa sus funciones de su puesto de trabajo. En la actualidad, las estrategias de
formacion del personal estan orientados a generar profesionales competitivos, donde el
personal responda a las expectativas que la empresa requiere. Las competencias no solo
ayudan a la empresa para alcanzar sus objetivos y también metas en menor tiempo posible,
sino que, también permite a su personal crecer profesionalmente, consiguiendo una linea
de carrera dentro o afuera de su entorno laboral. Con respecto a lo anterior, se puede

mencionar que en la institucion publica hay mucha competencia en los colaboradores para
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responder a los criterios de desempefio de la institucion, sujeto al tipo de contrato o
estabilidad que de ella prodigue.

La tercera dimension esta relacionada con el logro de las metas del desarrollo del
personal; las cual influye en las finanzas de la empresa como utilidades o el flujo de
efectivo (Wayne, 2015, p.244). Efectivamente el objetivo principal en la evaluacion del
desarrollo de una organizacion es conseguir un personal altamente calificado para lograr
todas las metas en menos tiempo posible, esperando resultados rentables y sostenibles,
metas que estan consolidadas en los planes de la institucion; para ello, debe invertir en
estrategias de capacitacion del personal, con metas claras, bien definidas la mision y vision
de los que se quiere alcanzar con el personal de la institucion, exigibles frente a los retos
actuales generando buenos resultados en la productividad.

De acuerdo al proceso sistematico de la investigacion cientifica, planteadas las
teorias que sustentan el estudio de las variables, se procedi6 a construir las conjeturas que
derivan de la realidad. En primer lugar, se formulé el problema general ¢ Cual es la relacion
entre la decision de capacitar y desarrollar al personal administrativo del Ministerio de la
Produccion, San Isidro 2019? Luego se plantea problemas especificos: a) ¢Cual es la
relacion entre la deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo del personal? b)
¢Cudl es la relacion entre los planes y programas de capacitacion y desarrollo del personal?
c) ¢Cual es la relacion entre la ejecucion de capacitacion y desarrollo del personal? d)
¢Cuadl es la relacion entre la evaluacion de resultados y desarrollo del personal?

Toda investigacion debe justificarse bajo criterios tedricos, metodoldgicos,
tecnoldgicos y econdmicos. La justificacion tedrica, segiin Rojas (2018) considerd que “La
forma periddica de las actividades de capacitacién no estd determinada, puesto que es
producto de la ausencia de habilidades por parte del colaborador y que, a partir de ella, se
programa el inicio de acciones para corregir defectos tangibles e intangibles” (p.40). El
estudio sustenta tedrica y empiricamente la valor de su abordaje, buscando potenciar de
manera constante el capital humano de las organizaciones, para obtener un conjunto
resultados favorables de gestion; es decir, tener un punto de partida para realizar estrategias
de mejora, relacionadas con la capacitacion, el ciclo de formacion del personal, el
mejoramiento en el desempefio de los colaboradores de una organizacion, y asi percatarse
del papel que cumple un manejo idéneo del talento humano enfocado en el desempefio

acorde al nivel de capacitacion. Ademas, se propuso aportar objetivos y metas relacionados
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con el rendimiento esperado del personal, permitiendo a partir de las estrategias de
capacitacion, resultados en el perfil del desarrollo de los colaboradores.

De acuerdo con la justificacion metodolégica segin, Corena, Madera, Anaya,
Tobias y Chaparro (2016), consideran desde su perspectiva “Indicando la prevalencia sobre
las variables de estudio en la muestra seleccionada, coincidiendo en sefialar que proveer
capacitacion en los empleados, repercutirda en los resultados visionados; para ello, el
estudio recurri6 a bases teoricas diversas para justificar la relacion que termino por
demostrar su importancia (p.7). Con ello se contribuye de modo efectivo desde la
perspectiva del capital humano, formacion conceptual, de procedimientos y generar
actitudes que coincidan con los intereses organizaciones, la cual finalmente asegura los
factores que necesita considerar en su desarrollo. Conjuntamente, la justificacion
metodoldgica permitird a futuras investigaciones ampliar estudios a partir de las

conclusiones obtenidas por la investigacion.

La justificacion técnica segin Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017, p.11), explica que
ejecutar una capacitacion es debido a un sinfin de propdsitos, como perfeccionar el
desempefio técnico y efectuar una cultura de calidad situada a la obtencion de produccion,
en conjunto a las necesidades organizacionales, efectuando transformacion competencial
en los miembros de la institucion y coopere con los objetivos que deben plasmarse en la
meta considerada en un plazo sefialado. También aporta con la formacion de la autoestima
del colaborador, anticipandose a darle confianza y trasmitirle seguridad en la ejecucion de
las tareas asignadas en el area de labores. Asimismo, cada uno del personal requiere estar a
la delantera con la ciencia. El estudio contribuyé brindando posibles recomendaciones para
generar estrategias de mejora adecuadas en la linea de desarrollo de la institucion; finalidad
que retroalimenta un proceso idéneo de capacitacion y por ende mejorar el perfil de la
capacitacion en el desarrollo del personal, en toda organizacion, sea publica o privada. Con
los resultados obtenidos, se evaluara los posibles cambios para iniciar el proceso de mejora
continua, con el cual la organizacion pueda contar informacion idonea para tomar las
decisiones administrativas con respecto a su personal, considerando que los beneficiarios
seran no solo la organizacion, sino también los colaboradores que forman parte de ella. En
consecuencia, las conclusiones permiten conocer los niveles de las relaciones que se
originan en el cruce de las variables, referidas en la capacitacion y la respuesta en el

desempefio productivo, traduciéndose en el refuerzo de las competencias de colaboradores.
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La justificacion econdémica se sustentd en Jamaica (2015) quien afirmo que “En
relacion a métodos econdmicos, la formacion puede ser considerada como un factor de
mejora a largo plazo, considerando que los fines justifican los medios que se destinan a la
realizacion de la estrategia formativa, bajo criterios prospectivos, caracteristicos en las
organizaciones que pretenden materializar expectativas de sostenibilidad competitiva
basada en el talento interno del personal [...]”. (p.5). Toda inversion debe ser destinada a
obtener resultados gananciales, desde la orientacidén resultadista, para ello debe ser
planeada cuidadosamente quienes eran los incluidos en el proceso, los medios que
necesitan considerarse como inversion, las circunstancias del costo horas — formacion, la
infraestructura y los responsables; cuyos costos deben tipificarse con mucho tino de no

afectar el presupuesto que se prevé para el periodo operativo productivo.

Siguiendo el proceso sistematico, se planted las hipotesis que fueron los medios
probatorios de la investigacion que se demostraron en el proceso de analisis cuantitativo,
mediante la estadistica inferencial. Es por ello que la hipotesis general planteada fue:
Existe relacion entre la capacitacion y desarrollo del personal administrativo en el
Ministerio de la Produccion, San Isidro, 2019. Las hip6tesis especificas fueron: a) Existe
relacion entre la deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo del personal; b)
Existe relacion entre los planes y programas de capacitacion y desarrollo del personal; c)
Existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y desarrollo del personal y d) Existe
relacion entre la evaluacion de resultados y desarrollo del personal administrativo. En el
marco del planteamiento, es necesario considerar, desde la perspectiva estadistica, solo se
pueden considerar hipétesis nulas, siempre y cuando sean usadas en el momento de
demostrar su afectacion o rechazo de la nulidad hipotética. Es necesario, para demostrar la
validez de la investigacion y su utilidad como propuesta investigativa en otros ambitos que
sugiera adoptar las variables estudiarlas.

Finalmente, el estudio planteo la finalidad de la investigacion que deseo alcanzar en
el marco del proceso de planeacién del estudio, los cuales por naturaleza sirven para guiar
los diferentes procesos en la investigacion y no desvirtuar la intencion de los resultados
objetivos. Para generar estos medios probatorios, se construyd planteamientos utilizando
verbos que sean enteramente medibles y operativos; para ello se recurrio a la taxonomia de
Bloom y elegir aquellos verbos que se acondicionen certeramente y ayuden a explicar
razonablemente los propositos planeados. El objetivo general estuvo centralizado en:

Determinar la relacion entre la capacitacion y desarrollo del personal administrativo en el
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Ministerio de la Produccion, San Isidro, 2019. A partir de ello, se planted los objetivos
especificos: a) Establecer la relacion entre la deteccion de necesidades y desarrollo del
personal; b) ldentificar la relacion entre los planes y programas y desarrollo del personal,
c) Establecer la relacion entre la ejecucion y desarrollo del personal y d) Establecer la

relacion entre la evaluacion de resultadosy desarrollo del personal.
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1. METODO



2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion.

El proceso investigativo esta sujeto a la verificacion estricta de criterios de clasificacion
que necesitan los estudios para considerarlos y estratificarlos. “[...] la ciencia debe ser
considerado desde una perspectiva seria, sistematica, racional e intencionada” (Egg, 1971,
citado en Sanchez y Reyes, 2015, p.43). De acuerdo con ello, cuando se habla de
clasificarlos desde la perspectiva del tipo del estudio, para ello existe literatura que indica
estudios basicos y aplicados, segun sea la utilidad que provea una vez alcanzada los
resultados. Segun Barriga (1974) y Piscoya (1982), citado en Sanchez, et al. (2015),
catalogaron de acuerdo a su apariencia tedrica, investigaciones de tipo basica o aplicada, y
sustantivas o tecnologicas (p.43). De acuerdo al estudio propuesto, el estudio es de tipo
aplicado, dado que las conclusiones obtenidas posteriormente culminado el proceso de
investigacion se utilizd los resultados para generar planteamientos de mejora en la
institucion publica, considerando el impacto que generar en ella.

A partir de la decision adoptada, el estudio estuvo orientado a describir y explicar
los hechos o fendmenos que acontecen en la entidad publica asociada a la unidad de
estudio, en la cual se abordd el problema de la capacitacion de los colaboradores vy
generarles desarrollo de sus competencias conceptuales, procedimentales y actitudinales,
establecidas como exigencia de calidad en Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del
Estado Ley N° 27658, el cual establece ademéas de cimentar un Estado democréatico,
descentralizado, debe estar al servicio del ciudadano y su bdsqueda constante de lograr
satisfaccion publica. La investigacion planteada sobre la capacitacion y el perfil de
desempefio laboral es de nivel explicativo, ya que se quiere demostrar cual es la relacion
entre las variables y su manifestacién en la institucion puablica estudiada, es decir
determinar las causas, asi como también de los efectos.

Disefio de investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014) el disefio no experimental, manifiesta la
capacidad de modificar o no la naturaleza de las variables y distinguir consecuencias
(p.152). La investigacion ajustandose al modelo, no pretende manipular las variables
capacitacion y el producto de ello, el desarrollo de los involucrados en la muestra del
estudio. Ademas, el estudio se realiz6 en el periodo de un afio estrictamente sefialado en el
cronograma; es por ello, fue transversal considerando para ello la recopilacion de datos en

un solo momento y que a partir de ella, generar la base de datos a analizar.
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Segln (Bernal, 2014, p.60), existen una serie de métodos generales investigativos,
los cuales sirven para analizar a profundidad desde diferentes perspectivas las variables de
estudio en contextos naturales y disimiles. Para ello hace uso del analisis como el proceso
de descomponer el constructo y verificar las caracteristicas Unicas y particulares a través de
la observacion. También se refiere a la sintesis como el método de construir masivamente
opiniones referidas a la naturaleza del constructo planteado en la investigacion y sus
caracteristicas explicadas a partir de la observacion objetiva. Finalmente hace uso de
deduccién e induccion, la primera para a partir de particularidades generales, predecir
aspectos especificos; y la segunda, la capacidad de generalizar constructos a partir de la
observacion especifica. generalizar aspectos en términos especificos.

Hernandez, et al. (2014) sostuvieron “[...] estos disefios describen relaciones entre
dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado” (p.157). La
investigacion tuvo un disefio no experimental, de incision transeccional, correlacional,
puesto que es realizada en un periodo especifico comprendido al 2019 para el desarrollo
capacitacion y desarrollo del personal de la institucion estudiada, lo que permitié describir

la relacion entre las variables de estudio en Gnico tiempo, cuya representacion grafica es:

n/
T~

Figura 1. Disefio correlacional

|
|

Donde:

n = Muestra observada

V1= Capacitacion

V2=Desarrollo

01= Coeficiente de relacion

r = Correlacion

Segun Arias (2012) el enfoque de la investigacion es “[...] el objetivo es describir
ciertas caracteristicas de un grupo mediante la aplicacion de un cuestionario [...]" (p. 136).
La investigacion planteada utilizo el enfoque de tipo cuantitativo, de manera que la

recopilacion de datos esta orientado a cuantificar las respuestas emanadas por los
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encuestados, mediante el cuestionario, buscando probar la hipétesis planteada, ayuda a
mejor seguimiento en la institucion publica. El enfoque cuantitativo segin Reyes, Blanco y
Chao (2014) plantearon que [...] es de naturaleza cuantitativa cuando se decretan términos
numerarios la variable comprometidas en las conjeturas planteadas [...] (p.43).

En relacion a Tamayo (2015), explicdé que todo conocimiento producto de la
ciencia investigativa, tiene como proposito aplicarlas en la mejora de aspectos a mejorar en
la sociedad (p.18). Todo lo observado se tiene que plasmar de manera tal que sea medible,
real y llegue a nutrir al investigador en la medida de lo posible, esto requiere de un gran
esfuerzo porque lleva consigo disciplina, constancia y dedicacion, forjados en los
resultados reales y finales.

2.1 Variables, operacionalizacion
Las variables segin Hernandez, et al. (2014) explicaron que es “Una propiedad que puede
fluctuar y cuya variacion es capaz de medirse u observarse” (p.105).

La variable capacitacion, tuvo como base teorica al autor Chiavenato (2017) quien
manifiesta que la capacitacion “Es un proceso formativo de plazo corto, lo cual aplicado a
los servidores civiles beneficiarios del ministerio obtendran conocimientos, extendiendo
sus competencias y habilidades en funcion de objetivos institucionales” (p.331).

La variable desarrollo segin Zepeda (2017), “Es la realidad que una capacitacion
buena, quien sirve como desarrollo y factor de impulso” (p.383). Es la demostracion que la
excelente capacitacion vale como elemento de lanzamiento y de desarrollo por lo cual
aplicado a los servidores publicos de Produce demuestran su desarrollo profesional al
aplicar los conocimientos obtenidos en las capacitaciones brindando asi un servicio de
calidad para los administrados y ciudadanos.

Asimismo, segun Hernandez, et al. (2014) la operacionalizacién de la variable
“Especifica que actividades u operaciones deben ejecutarse para medir una variable e
interpretar los datos conseguidos” (p.120). La variable de estudio capacitacion cuenta con
una definicion operacional, dicha definicion se va a identificar a través de cuatro sub-
variables o dimensiones, referidas a la localizacion de necesidades, planes y programas,
ejecucion y evaluacion de resultados con lo que se permitira medir a través de dieciséis
indicadores. Por otro lado, la variable desarrollo cuenta con una definicion operacional,
identificadas a través de cuatro dimensiones o sub-variables, las cuales estan referidas a
crecer en el propio puesto, desarrollarse con orientacion a otro puesto, crecer como ser

social y desarrollarse como persona teniendo diez indicadores para la medicion.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable capacitacion

N S Nivel y .
Variables Definicion Deflnl_(:lon Dimensiones Indicadores items Peso Esca_la}de rango por Nivel y rango
conceptual operacional medicién - . de lavariable
dimensiones
Alcance de objetivosde la 19
organizacién '
Determinacion de los Ordinal
L . L Mala
La capacitacién requisitos basicos de la 3,4 1022
es Optima si se  Deteccionde  fuerzade trabajo 0 -
N cumple todos necesidadesde Resultadosde la evaluacion 33% Regular
La capacitacién o - 56 23-35
se define como: los procesos la capacitacién de de_sgm pefio E_scala Buena
. ) como la Angdlisis del problema de Likert
El proceso ., 7,8 36 -50
f . Deteccion  de producto
ormativo, . e
aplicado de modo necesidades, Angdlisis de problema de 9.10 Nun_ca @
siztemética Planes y personal ' Casinunca (2)
constituida 2; programa, A quién se capacita 11,12 A veces (3) Mala Mala
través del c,ual ejecucion y Planes Como capacitar 13,14 Casi siempre 12 -27 30-69
R evaluaciéon de y En qué capacitar 15,16 4) Regular Regular
S los individuos programasde . . 40% .
Capacitacion los resultados, ... Donde capacitar 17,18 Siempre (5) 28 -43 70-109
aprenden - la capacitacion ) .
conocimientos con el fin de Cuéndo capacitar 19, 20 Buena Buena
. ' aumentar el Quién capacita 21,22 44-60 110- 150
actitudesy nivel de Mala
habilidadesen ..
funcién de unos aprendizaje del . . s 2-3
objetivos personal y Ejecucu_Jn de Aplicacion de los 23,24 7% Regular
d ) " obtener un la capacitacion programas 4-6
eterminantes .
(Chiavenato ben_eflc_lo _para Buena
5017 331)’ la institucion y 7-10
'P- ' el servidor Seguimiento 25,26 Mala
publico. Evaluacionde Comprobacion o medicion 27,28 6-13
resultadosde  Comparacion de la situacion Regular
o . 20%
la capacitacion actualcon la anterior 14-21
29,30
Buena
22 -30
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desarrollo

) Definicion Definicion ) ) ) . Escalade Nivel y ivel
Variables ) Dimensiones Indicadores Items Peso C rango por Nivel y rango
conceptual operacional medicion dimensiones de lavariable
Compromiso 31,32 Mala
Crecerenel Responsabilidad 33 34 Rsegullgr
. 1 0
Propio Remuneracion 35 36 2% 19-29
puesto ’ Buena
Reconocimiento 37,38 30-41
Planes de carrera 39, 40 Ordinal Mala
El desarrollo E! desarrollo en un Desarrollarse  catalogosde personalclave 41, 42 Ifeg;ullgr
mecanismo  de con 270
es I dicion. anovada  Orientaciéna  Redes de ascenso 43,44 0 19-29
evidencia que  APOYy& otros puestos Escala Buena Mala
en la comparacion . .
la buena ge os efectos Programas de entrenamiento 45,46 Likert 30-41 30 -69
capacitacion  alcanzadoscon los Entrenamiento para el puestoy 47 48 Nunca (1) Regular
Desarrollo  sirve  como  resultados definicion de objetivos ’ Casinunca (2) Mala 70-109
factor de deseados por la Desempefio del puestoy A veces (3) 8_18 Buena
! A . 110- 150
impulso y de institucion, Crecer como  °Portunidad para alcanzar 49,50 Casi siempre Regular
» teniendo en cuenta : objetivos 27% 19 - 29
desarrollo : ser social g Q)
compromisos  de Evaluacion de resultados i Buena
(Zepeda, 51,52 Siempre (5)
los puestos que alcanzados 30 -41
2017,p.383). ocupan Cumplimiento de obligaciones 53 54
civicas ’
Programaseducativos 55,56 Mala
[ I 613
Desarrollarse  Desarrollo persona 57,58 Regular
como 19% 14 -21
persona Mejorar competencias 59, 60 Buena
22-30

54



2.2. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién.

La poblacion segin Hernandez, et al. (2014) sefialaron que “La poblacion es el grupo de
elementos o asuntos que asumen una serie de caracteristicas en comin” (p.174). Entretanto
segun Abero, et al. (2015) indica que “La poblacién comprueba todos los temas de interés
que conformen determinadas especificas” (p.37); es por ello, se puede considerar como el
conjunto de individuos seleccionados por contar con las caracteristicas que se requiere para
realizar el estudio, para asi obtener resultados objetivos en el estudio. Cabe resaltar que el
minimo de elementos de estudio de una poblacién idénea es por lo menos de 30
individuos, para evitar la obtencion de resultados con sesgo. La poblacion del estudio fue
la totalidad de personas que se encontraron laborando en la institucion publica.
Considerando lo antedicho por los autores en mencion, se entiende que los
elementos en estudio tiene que contar con una serie de caracteristicas similares, es por ello
que en la presente investigacion la poblacion esta establecida por los servidores civiles
contando en su totalidad por 783 contratos administrativo de servicios (CAS) y 222
nombrados existiendo un total de 1,005 colaboradores que atienden y laboran en el
Ministerio de la Produccion en todas las unidades que perciben en toda la institucion,
habiendo 806 beneficiarios fraccionados en 644 cas y 162 nombrados los cuales seran
parte de la poblacion objeto de estudio y estan repartidos de la siguiente manera:
Tabla 3
Distribucién de la poblacion del Ministerio de la Produccion por tipo de contrato.

Tipo de contrato Servidores  Beneficiarios % participacion
CAS 783 644 82%
Nombrados 222 162 73%

Total 1005 806 80%

Fuente. Ministerio de la Produccién

Muestra.
La muestra para Katayama (2014) “La muestra comienza con la recopilacion de los datos,
analizar los datos y contar con una conclusion de la base que se adquiera de estos” (p.18);
diferenciando lo asegurado por Herndndez, et al. (2014) sefialando “La muestra es un
subconjunto de la poblacion donde se acumulan datos de modo previo con exactitud
estadistica, ya que este debe ser especifico” (p.175). Efectivamente para muestra en una
investigacion ayuda a conseguir datos u obtener respuestas en menos tiempo posible con

mayor probabilidad.

55



Tomando en cuenta la teoria plasmada por los autores en mencion, el proceso de
determinacion de la muestra del estudio partio desde la poblacion antes sefialada (tabla 13),
de acuerdo con ello, la muestra a los servidores civiles beneficiarios del Plan de Desarrollo
Personal 2019 del Ministerio de la Produccion, fueron el total de 806 beneficiarios entre
cas y nombrados, quienes fueron conformados por las distintas unidades de la institucion
publica, los cuales fueron aplicados con la encuesta de 62 preguntas y, asi poder
determinar la situacion existente y real, relacionado de las variables que son materia de
estudio en esta investigacion; estudiar la relacion de las variables capacitacion y desarrollo.
Tabla 4

Poblacion sujeta a muestreo por tipo de contrato y beneficiarios.

Tipo de contrato Beneficiarios
CAS 644
Nombrados 162

Total 806

Fuente. Ministerio de la Produccion

Para poder determinar el valor y dimension de la muestra, se calculo a través de una
muestra probabilistica. Sanchez, et al. (2015) explicaron que es “[...] cuando puede
calcularse con anticipo cual es la probabilidad para conseguir cada una de las muestras que
tenga posibles a partir de una poblacion o universo (p.157). Para ello se aplicé el termino
matematico para la muestra de poblacion finita con la siguiente formula:
B N#Z sp=gq
CEXN-1)4+Z%:p=gq

T

Donde:
n: Total de Beneficiarios
Z% El nivel de confianza a partir de Z, que es la distribucién normal estandar, y se
considera en Z=1.96; es decir, un nivel de confianza de 95%.
p: Representa la proporcion esperada, se considera de 50%.
g: Representa la proporcion no esperada, se considera de 50%, y el maximo valor
permisible de error es de 5%.
E2: Error muestral, se considera un valor 5%.
Por tanto, se establece que el valor de la muestra:

_ Z:*N*p*q
_E:{:N—l}-i-gz*pmq

n

B 1.962 + 860 + 0.5 * 0.5 _ 774.0824
T 0.05%(806 — 1)+ 1.962%0.5+05  2.9719

1 = 260 colaboradores
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Como Hernandez, et al. (2014), plantean “La muestra probabilistica el fundamental
en los disefios de investigacion transaccionales, tanto descriptivos como correlacionales-
causales [...] Las partes muéstrales conservan valores semejantes a los de la poblacion, de
modo que los calculos en el subconjunto brindan estimaciones precisas [...] (p. 177).

Muestreo.

Después de fijar el volumen de la muestra siendo total 260 servidores civiles favorecidos
del plan de desarrollo del personal 2019 del Ministerio de la Produccién, en este estudio se
utilizé el muestreo probabilistico para conseguir los efectos planteados en la investigacion,
habiendo un procedimiento de muestreo ventajoso donde la poblacién objetiva se divide en
segmentos distintivos y similares, nombrados como estratos. EI muestreo probabilistico
estratificado es “Utilizado cuando se discurre que una poblacién conserva subgrupos o
estratos que alcanzan presentar oposiciones en las caracteristicas que son supeditados a
estudio” (Sanchez y Reyes, 2015, p. 158).

Siguiendo con lo mencionado por los autores, la poblacion fue de 806 servidores
contribuidos del Plan de Desarrollo Personal 2019 Produce y el tamafio de muestra fue 260
colaboradores beneficiarios entre CAS y nombrados pertenecientes a secretaria general,
Despacho Ministerial, Despacho Viceministerial de Pesca y Agricultura y Despacho
Viceministerial de MyPE e Industria quienes son las unidades de institucion en estudio.
Tabla 5

Muestreo estratificado de los colaboradores del Ministerio de la Produccién

Total, de Muestra
N° Estrato la Total, de la estratificada
L muestra
poblacion
1 Secretaria General 248 248(260/806) 80
2 Despacho Ministerial 38 38(260/806) 12
3 Despacho Viceministerial de Pesca y Agricultura 369 369(260/806) 119
4 Despacho Viceministerial de MyPE e Industria 151 151(260/806) 49
Total 806 260

Fuente. Ministerio de la Produccion

Con respecto al tamafo de la muestra estratificada se aplicd la encuesta de 62
preguntas a 260 servidores publicos que estan divididos en oOrganos de la institucion
logrando asi en secretaria general 80 muestras, Despacho Ministerial 12 muestras,
Despacho Viceministerial de Pesca y Agricultura 119 muestras y Despacho Viceministerial
de MyPE e Industria 49 muestras lo que nos permitié ejecutar el célculo de las variables

capacitacion y desarrollo en la investigacion y constatar la relacion que manifiestan.
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2.3.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos.

Conforme a Hernandez, et al. (2014), muestran que “Entre las principales técnicas de
recojo de datos de las cuales se aciertan los numerosos tipos de observacion, diferentes
clases de entrevista, estudio del tema, historia de vida, historias orales, entre otros que son
precisos para el restablecimiento de la realidad social” (p. 466); asimismo Baena (2014),
quien manifestd que “Los tipos de investigacion se parten en tres agrupaciones que son:
Investigacion de campo, experimental y documental” (p.11). Se define en si a la técnica
como el procedimiento metodoldgico que se encarga de implementar los métodos de
investigacion, para asi recoger la informacion necesaria de forma inmediata. El tipo de
técnica se aplico en el estudio, fue la encuesta, puesto que se cuenta con el grupo de
individuos que brindaron la informacion necesaria acerca de la capacitacion y el
desempefio laboral.

Es el método para obtener informacion sobre diversos temas, para ello es necesario
la muestra conformada por individuos con caracteristicas similares, de manera que los
resultados puedan proyectarse de manera fiable. La encuesta es la técnica que se utiliza
ante la muestra. Con relacion a la alusion de los autores, la técnica que se empleé a la
institucion que se encuentra en materia de estudio, estuvieron las encuestas en su totalidad
de 62 preguntas, divididas para la variable capacitacion un total de 32 preguntas y 30
preguntas para la segunda variable que es desarrollo, todas aplicadas a los servidores
civiles beneficiarios del Plan de Desarrollo de Personal 2019, con el propoésito de
contrastar el nivel de dependencia que se tiene de la variable capacitacion y la variable
desarrollo del personal administrativo en el Ministerio de la Produccién.

Instrumentos de recoleccion de datos.

Segln Hernandez, et al. (2014) revelaron que “La encuesta queda hecha por preguntas
encaminadas para la muestra, con el designio de echar de ver los informes de la contexto
actual y la observacion del expediente que consiente sistematizar de caracter ordenado la
indagacion de las variables” (p.273); fortificando lo asegurado con Yuni y Urbano (2014)
quienes exteriorizan que “La recoleccion y el andlisis de datos formalizan las maneras de
obtener, organizar e interpretar de los concernientes recursos en base de estudio de los
cuales se toman procesar varios conocimientos” (p. 50-51). Es el recurso que se usé para
obtener la informacion que se requirié para realizar la investigacion. El instrumento que se

utilizé es el cuestionario, permitiendo registrar y almacenar la informacion necesaria de los
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colaboradores de la institucion publica con respecto a la relacion de la capacitacion y el
desarrollo. Es la modalidad de encuesta que se utilizo para la obtencién de informacion en
relacion a un grupo de personas; esta se realizd mediante un formato que contenia
preguntas relacionadas a la investigacion.

Validez.

Segln Hernandez, et al. (2014), marcaron que “Es el nivel que un instrumento en realidad
calcula la variable que busca medir” (p.200); fortifican la actitud tedrica Rios y Ramirez
(2014), quienes atestiguan que “La validez es la razon de autenticidad cientifica que se
observa cuando la realidad concerniente es reemplazada por los hechos” (p.3). Alcanzando
con lo expuesto por los autores, la validacion se estableci6 mediante los criterios de
expertos, presentandose este en formularios hechos por el area de investigacion. Para
cuestion de la investigacion se expuso a especialistas de la Escuela de Administracion de la
Universidad Cesar Vallejo quienes, por medio de una evaluacion severa de los
instrumentos exhibidos, consideraron una a una las preguntas bajo razonamientos l6gicos
la coyuntura del cuestionario. Estuvieron tres los expertos quienes estimaron el promedio
aplicable, contemplando que las preguntas dominen relevancia, pertinencia y claridad; en
beneficio de ello, validar el instrumento, que consecutivamente fue aplicado a servidores
beneficiarios del Plan de Desarrollo de Personal 20109.

Ahora bien, sobre el coeficiente de Aiken para Escurra (1989) considerd que “Es la
prueba estadistica mas oportuna para evaluar la validez de contenido o datos de estudio
(Citado en Boluarte y Tamari, 2017, p.634). Siendo esta una prueba que permite medir la
validez por los jueces expertos, en términos de relevancia, pertinencia y claridad, donde el
coeficiente cuantifica desde 0.00 - 1.00; aceptado su validez cuando en instrumento es
igual o mayor al 70% de probabilidad de valido. Para obtener la validez de los
instrumentos en la investigacion, se perpetrd por medio de la técnica de juicio de expertos;
por lo que se sometid, al juicio de tres expertos. Ellos analizaron el instrumento bajo tres
criterios de pertinencia, relevancia y claridad. Si el instrumento cumple con las condiciones
mencionadas, el experto firmo un certificado de validez revelando que hay suficiencia.
Tabla 6

Validacion de juicio de expertos

N° Experto Calificacion
Experto 1. Dr. Nerio Janampa Acufia Aplicable
Experto 2. Mgtr. Ricardo Edmundo Ruiz Villavicencio Aplicable
Experto 3. Mgtr. Edgar Laureano Lino Gamarra Aplicable
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Fuente propia

Garcia, et al (2014), definen que “La validez interna es el valor en que los
resultados de una investigacion son correctos para los coparticipes del estudio” (p.79). Con
respecto a ello, sefiala el autor que, para conseguir la validez y confiabilidad de los
instrumentos propuestos, fruto del uso de procesos y herramientas investigativas, se
introdujeron las pruebas necesarias para determinar, que tan fiables son los instrumentos de
recoleccion de datos.

Confiabilidad.
Conforme con Hernandez, et al. (2014) “La confiabilidad de una herramienta de
comprobacion de medida que relata el nivel en cuanto al emplearlo redundantemente al
mismo sujeto u objeto estimula resultados similares [...]” (p.200); fortificando lo planteado
por Abero, et al (2015) declarando que “La confiabilidad de un componente que consentira
adquirir medidas con el minimo error permitido” (p. 160). Ocupando lo ya indicado por los
autores la fiabilidad de la variable capacitacion y la variable desarrollo, estuvieron sujetas
al test de Alpha de Cronbach, lo que accedid establecer que los instrumentos que cada
variable de estudio es fiables; es decir, que los cuestionarios aplicados a los servidores
civiles beneficiarios del Plan de Desarrollo del Personal 2018, brindaran informacion fiable
a través de las encuestas.
Tabla 7

Niveles de confiabilidad

Coeficiente Criterio
Coeficiente alfa>9 Excelente
Coeficiente alfa>8 Bueno
Coeficiente alfa>7 Aceptable
Coeficiente alfa>6 Cuestionable
Coeficiente alfa<5 Inaceptable
Fuente. Tomado de George y Mallery (2003), citado en Frias (2019).

Tabla 8

Fiabilidad con Alpha de Cronbach para la variable capacitacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,902 30

Nota. Ejecutando la prueba de Alpha de Cronbach para valorar la firmeza interna del

instrumento disefiado para calcular la variable capacitacion, facilité como consecuencia el
90.2% de que, si se aplica varias veces en la en la muestra, los resultados seran iguales.

Considerando con los resultados y sujetos a los criterios de fiabilidad fue excelente.
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Tabla 9

Fiabilidad con Alpha de Cronbach para la variable desarrollo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,945 30

Nota. Ejecutada a la prueba de Alpha de Cronbach permitio evaluar la seguridad interna
del instrumento disefiado que considero medir la variable capacitacion, dando como
resultado el 94.5% de que, si es aplicado en la muestra mas de una vez, los efectos seran
idénticos. Acorde con los resultados y sometidos a los criterios de fiabilidad fue excelente.
2.4 Procedimiento
En la investigacion, después de realizar la validacion y la confiabilidad de los instrumentos
se procedié a aplicar los instrumentos de investigacion en la unidad de estudio
seleccionada en la muestra. Se envié una carta al Ministerio de la Produccion sede
principal en San Isidro, para solicitar el permiso para la recopilacion de datos. La solicitud
fue recepcionada por mesa de partes con N° de registro 00044434-2019, con fecha
07/05/2019, posteriormente se citd a reunion con el jefe de Recursos Humanos Violeta
Leonor Cuzquen Alcedo y el Analista de Recurso Humanos Jorge Aaron Flores Linares,
encargado de las capacitaciones en el ministerio de la Produccion, a quienes se les
comunico cual era el objetivo del instrumento a aplicar y la premura del tiempo. Indico las
sedes y area en donde se podia aplicar el instrumento de la encuesta, siendo dos dias que se
ejecuto por area a los trabajadores que recibieron capacitacion el 2018.
2.5 Método de andlisis de datos
Chavez (2015) menciono que “Fase de analisis se forma una comprobacion de las
conclusiones” (p.37); reforzando lo ostentado por Garcia, et al (2014), quienes sostuvieron
gue “La estadistica se encomienda de recolectar, ordenar, examinar y representar un grupo
de datos, con la intencion de representar sus caracteristicas. En tanto que la estadistica
inferencial busca obtener las conclusiones utiles hacia la revalidacion de las hipétesis
proyectadas” (p.85).

El método emplazado para el andlisis de datos, inicia de la premisa echar de ver los
datos estadisticos descriptivos, primordialmente, con ellos se logr6 identificar la media, la
moda, la varianza y la desviacion con relacion a la media de las contestaciones de los

encuestados. La expresion de los individuos, permitié deducir el comportamiento que
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revelan la variable capacitacion y la variable desarrollo. Es forzoso defender las variables y
dimensiones en escalas ordinales de mala, regular y buena, para mejorar la operacion.

En segundo se aplicd la prueba de hipotesis para calcular el nivel de correlacion
que muestra la hipotesis general y las especificas; iniciando de esto se edificaron los
resultados anunciados en la hipétesis de la investigacion. Si bien los datos otorgados en la
prueba de correlacion bilateral forman informacion sobre la firmeza de la relacién entre
variables; también provey6 un dato de importancia vital en la correlacion bilateral, que es
el valor p de la prueba, cuyo efecto permitié contradecir la hipdtesis propuesta o aprobar a
través de la hipotesis alterna.

Para Hernandez, et al. (1998), citado en Mondragdn (2014), era necesario discurrir
ciertos niveles de correlacion para fundar criterios de interpretacion con los resultados
obtenidos y uniformizados de la presentacion de resultados (p.100). Los niveles planteados
por el autor concuerdan con la siguiente distribucion:

Tabla 10

Niveles de correlacion bilateral

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacidn negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion.

+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta
Fuente: Tomado de la revista cientifica Movimiento Cientifico, 8(1), p.100. Mondragon, M. (2014).

2.6 Aspectos éticos

Segun Ferreira, Serra y Carvalho (2019), afianzaron “[...] se entiende que el cumplimiento
de los principios éticos y legales [...] la legitimidad de datos y de resultados conseguidos,
el establecimiento correcto de la autoria y coautoria, asi como el respeto de las normas
relativas a derechos de autor” (p.121). Se otorga la oportuna obediencia a la pertenencia
intelectual, las ideologias politicas, religiosas y morales, de igual manera la legitimidad de
los resultados, como la seguridad de la identificacion de los 260 servidores civiles que
informaron en el proyecto de investigacion. Conjuntamente, se respeta el derecho de autor
en la investigacion, generando el uso correcto de las normas APA, también se procedio a

ejecutar e incluir la prueba de anti-plagio por lo que la Escuela de Administracion de la
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Universidad Cesar Vallejo, ha efectuado politicas comprometidas con la elaboracion del
trabajo de investigacion, bajo el principio del 75% - 25%, es sefialar que el nivel de copia
en la elaboraciéon contiene un maximo de 25% de fuentes de informacion extrafias a los
autores y estan sefialados en la bibliografia, respetando los derechos de autoria. EI 75% es
propio de los autores del presente trabajo de investigacion, para lo cual se procedid a
realizar e adjuntar la prueba anti-plagio (Turnitin), la que fue realizada a través de un

sistema especialista para cumplir con esta evaluacion.
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I1l.  RESULTADOS



3.1 Resultado descriptivo de la investigacion
Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a capacitacion y desarrollo

Desarrollo

Bajo Medio Alto Total

Mala 32 36 0 68
12,3% 13,8% 0,0% 26,2%

Capacitacién Regular 8 69 38 115
3,1% 26,5% 14,6% 44.2%

Buena 0 27 50 77
0,0% 10,4% 19,2% 29,6%
40 132 88 260

Total 154%  508%  338%  100,0%

Desarrollo

M Bajo
E Medio
O ate

Recuento

Mala Regular Buena

Capacitacion

Figura 2. Histograma del cruce de variables capacitacion y desarrollo.

Nota. De los 260 datos analizados que representa 100% de la muestra. Se observa que 115
servidores representando el 44,2% manifiestan que la capacitacion es regular, 77
servidores que representa 29.6% sefialan que la capacitacion es mala y 68 servidores
representando al 26.2% indican que la capacitacion es buena. Asimismo, 132 servidores
que son el 50,8% indican que el desarrollo es medio, 88 servidores que representan el
33,8% sefialan que el desarrollo es alto y 40 servidores representados por el 15,4%

expresan que el desarrollo es bajo.
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Tabla 12
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la deteccion de necesidades de

capacitacion y desarrollo

Desarrollo

Bajo Medio Alto Total
Mala 24 62 8 94
9,2% 23,8% 3,1% 36,2%
Deteccion de necesidades de Regular 16 59 46 121
la Capacitacion 6,2% 22,7% 17,7% 46,5%
Buena 0 11 34 45
0,0% 4.2% 13,1% 17,3%
40 132 88 260

Total 154%  508%  338%  100,0%

Desarrollo

M Eajo
H Medio
O ate

Recuento

Mala Regular Buena

Deteccion de necesidades

Figura 3. Histograma del cruce de dimension deteccion de necesidades de la capacitacion
y la variable desarrollo.

Nota. De los 260 datos analizados que representa 100% de la muestra, Se observa que 121
personas que son el 46,5% manifiestan la deteccién de necesidades de la capacitacion es
regular, 94 servidores que son el 36,2% sefialan que la deteccion de necesidades de la
capacitacion es mala y 45 colaboradores que representa el 17.3% de indican que la
deteccién de necesidades de la capacitacion es buena. Asimismo, 132 servidores
representando un 50,8% indicaron que el desarrollo es medio, el 33,8% que son 88 de los
servidores sefialaron que el desarrollo alto y 40 servidores representando el 15.4%

expresaron que el desarrollo es bajo.
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Tabla 13
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto planes y programas de la capacitacion

y desarrollo
Desarrollo Total
Bajo Medio Alto
Mala 32 19 0 51
12,3% 7,3% 0,0% 19,6%
Planesy programasde la ooy lay 8 80 30 118
capacitacion 3,1% 30,8% 11,5% 45,4%
Buena 0 33 58 91
0,0% 12,7% 22,3% 35,0%
40 132 88 260
Total 15,4% 508%  338%  1000%

Desarrollo

M Eaijo
Hredio
O ato

Recuento

Mala Regular Buena

Planes y programas

Figura 4. Histograma del cruce de dimension planes y programas de la capacitacion y
desarrollo.

Nota. De los 260 datos analizados que representa 100% de la muestra, Se observa que 118
personas que son el 45,4% manifestaron que los planes y programas de la capacitacion es
regular, 91 servidores que son el 35% sefialan que los planes y programas de la
capacitacion es buena y 51 colaboradores que representa el 19.6% de indicaron que los
planes y programas de la capacitacion es mala. Asimismo, 132 servidores representando un
50,8% indicaron que el desarrollo es medio, el 33,8% que son 88 de los servidores sefialan
que el desarrollo alto y 40 servidores representando el 15.4% expresan que el desarrollo es

bajo.
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Tabla 14
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la ejecucion de la capacitacion y

desarrollo
Desarrollo Total
Bajo Medio Alto
Mala 24 27 0 51
9,2% 10,4% 0,0% 19,6%
Ejecuciondela  peoojar 16 84 40 140
capacitacion 6,2% 32,3% 15,4% 53,8%
Buena 0 21 48 69
0,0% 8,1% 18,5% 26,5%
40 132 88 260
Total 15,4% 50,8% 33,8% 100,0%

Desarrollo

W Eajo
E Meclio
O Ao

Recuento

Mala Regular Busna

Ejecucion

Figura 5. Histograma del cruce de la dimensién ejecucion de la capacitacion y desarrollo.
Nota. De los 260 datos analizados que representa 100% de la muestra, Se observa que 140
personas que son el 53,8% manifestaron que la ejecucion de la capacitacion es regular, 69
servidores que son el 26,5% sefialan que la ejecucion de la capacitacién es buena y 51
colaboradores que representa el 19.6% de indicaron que la ejecucion de la capacitacion es
mala. Asimismo, 132 servidores representando un 50,8% indicaron que el desarrollo es
medio, el 33,8% que son 88 de los servidores sefialaron que el desarrollo alto y 40
servidores representando el 15.4% expresaron que el desarrollo es bajo.

68



Tabla 15
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la evaluacion de resultados de la

capacitacion y desarrollo

Desarrollo Total
Bajo Medio Alto
Mala 24 2 0 26
luacién d 9,2% 0,8% 0,0% 10,0%
rggtitl;?ig? c?e IZ Regular 16 54 14 84
capacitacion 6,2% 20,8% 5,4% 32,3%
Buena 0 76 74 150
0,0% 29,2% 28,5% 57,7%
40 132 88 260
Total
15,4% 50,8% 33,8% 100,0%

Desarrollo

M Eaijo
E medio
O ato

Recuento

Mala Regular Buena

Ewvaluacion

Figura 6. Histograma del cruce de la dimension evaluacion de la capacitacion y desarrollo

Nota. De los 260 datos analizados que representa 100% de la muestra, Se observa que 150
personas que son el 57,7% manifestaron que la evaluacion de resultados de la capacitacion
es buena, 84 servidores que son el 32,3% sefialaron que la evaluacién de resultados de la
capacitacion es regular y 26 colaboradores que representa el 10% de indicaron que la
evaluacion de resultados de la capacitacion es mala. Asimismo, 132 servidores
representando un 50,8% indicaron que el desarrollo es medio, el 33,8% que son 88 de los
servidores sefialaron que el desarrollo alto y 40 servidores representando el 15.4%

expresaron que el desarrollo es bajo.
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3.2 Contrastacion de hipétesis
Hipdtesis general de la investigacion.
Ho: No existe relacion entre la capacitacion y desarrollo del personal administrativo
en el Ministerio de la Produccion, San Isidro, 2019.
Ha: Existe relacion entre la capacitacion y desarrollo del personal administrativo en el
Ministerio de la Produccion, San Isidro, 2019.
Tabla 16
Correlacion bilateral entre la capacitacion y desarrollo del personal administrativo en el

Ministerio de la Produccion en el distrito de San Isidro, 2019.

Capacitacion Desarrollo

Coeficiente de correlacion 1,000 7797
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N — — 260 rr 260
Coeficiente de correlacion 779 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000
N 260 260

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

Nota. De acuerdo a la prueba de hipotesis general, el coeficiente de correlacion obtenido a
través del Rho de Spearman, es 0.779, es sefialar que existe una correlacion positiva muy
fuerte entre ambas variables. Ademas, la tendencia de la curva de normalidad es positiva,
lo cual indica que, a mayor capacitacion, mayor sera el incremento en el desarrollo del
personal de la institucion publica.

El nivel de significancia (bilateral) es p=0.000; por lo tanto, como es menor a 0.05;
se procede a rechazar la hipétesis nula y como consecuencia tiene la aceptacion la hipétesis
alterna, afirmando que existe relacion entre la variable capacitacion y desarrollo del
personal en la unidad de estudio planteada para el desarrollo de tesis.

Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe relacion entre la deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo
del personal administrativo en el Ministerio de la Produccién, San Isidro, 2019.
Ha: Existe relacion entre la deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo del

personal administrativo en el Ministerio de la Produccién, San Isidro, 2019.
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Tabla 17

Correlacion bilateral para la hipdtesis especifica 1

Deteccion de
necesidades
Coeficiente de correlacion 1,000 ,640™"

Desarrollo

Deteccion de

necesidades Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N — — 260 = 260
Coeficiente de correlacién ,640 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000 .
N 260 260

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

Nota. De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 1, el coeficiente de correlacion
obtenido a través del Rho de Spearman, es 0.640, refleja que si existe una correlacion
positiva considerable entre las variables. Ademas, la tendencia de la curva de normalidad
es positiva, lo cual indica que, a mayor deteccion de necesidades de capacitacion, mayor
sera el incremento en el desarrollo del personal de la institucion publica.

El nivel de significancia (bilateral) es p= 0.000; por lo tanto, como es menor a 0.05;
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, afirmando que existe relacion
entre la dimension deteccion de necesidades de la capacitacion y desarrollo del personal en
la unidad de estudio planteada para el desarrollo de tesis.

Hipdtesis especifica 2.

Ho: No existe relacion entre los planes y programas de capacitacion y desarrollo del
personal administrativo en el Ministerio de la Produccién, San Isidro, 2019.

Ha: Existe relacién entre los planes y programas de capacitacion y desarrollo del
personal administrativo en el Ministerio de la Produccién, San Isidro, 2019.

Tabla 18

Correlacion bilateral para la hip6tesis especifica 2

Planesy
programas Desarrollo
Coeficiente de correlacion 1,000 786"
E'%E?i%as Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N — = 260 == 260
Coeficiente de correlacion ,786 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000 .
N 260 260

Nota. De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 2, el coeficiente de correlacion
obtenido a través del Rho de Spearman, es 0.786, existiendo una correlacion positiva muy

fuerte entre las dos variables. Ademas, la tendencia de la curva de normalidad es positiva,
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lo cual indica que, a mayores planes y programas de capacitacion, mayor sera el
incremento en el desarrollo del personal de la institucion publica.
El nivel de significancia (bilateral) es p= 0.000; por lo tanto, como es menos a
0.05; se procede a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, afirmando que
existe una relacion entre la dimensién planes y programas de la capacitacion deteccion de
necesidades de la capacitacion y desarrollo del personal en la unidad de estudio planteada
para el desarrollo de tesis.
Prueba de hipotesis especifica 3.
Ho: No existe relacién entre la ejecucién de la capacitacion y desarrollo del personal
administrativo en el Ministerio de la Produccién, San Isidro, 2019.
Ha: Existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y desarrollo del personal
administrativo en el Ministerio de la Producciéon, San Isidro, 2019.
Tabla 19
Correlacion bilateral para la hip6tesis especifica 3

Ejecucion Desarrollo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,759™
Ejecucion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N — — 260 = 260
Coeficiente de correlacion ,759 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000 .
N 260 260

Nota. De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 3, el coeficiente de correlacion
obtenido a través del Rho de Spearman, es 0.759, es decir que si existe correlacion positiva
considerable en las variables. Ademas, la tendencia de la curva de normalidad es positiva,
lo cual revela que, a mas ejecucion de la capacitacion, mayor serd el incremento en el
desarrollo del personal de la institucion puablica.

El nivel de significancia (bilateral) es p= 0.000; por lo tanto, como es menor 0.05;
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, afirmando que existe relacion
entre la dimension ejecucién de la capacitacion y desarrollo del personal en la unidad de
estudio planteada para el desarrollo de tesis.

Prueba de hipotesis especifica 4.

Ho: No existe relacion entre la evaluacion de resultados y desarrollo del personal
administrativo en el Ministerio de la Produccién, San Isidro, 2019.
Ha: Existe relacion entre la evaluacion de resultados y desarrollo del personal

administrativo en el Ministerio de la Produccion, San Isidro, 2019.
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Tabla 20

Correlacion bilateral para la hipétesis especifica 4

Evaluacién Desarrollo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,718™
Evaluacién Sig. (bilateral) . ,000
N 260 260
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,718™ 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000 .
N 260 260

Nota. De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica 3, el coeficiente de correlacion

obtenido a través del Rho de Spearman, es 0.718, se dice que existe una correlacion

positiva considerable entre las variables. Ademas, la tendencia de la curva de normalidad

es positiva, lo cual indica que, a mayor evaluacion de resultados de la capacitacion, mayor

sera el incremento en el desarrollo del personal de la institucion publica.

El nivel de significancia (bilateral) es p= 0.00; por lo tanto, como es menor a 0.05;

se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, afirmando que existe relacion

entre la dimension evaluacion de resultados de la capacitacion y desarrollo del personal en

la unidad de estudio planteada para el desarrollo de tesis.
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IV. DISCUSION



La investigaciébn asumi6 como objetivo comprobar la relacion entre la variable
capacitacion y los efectos que tiene en el desarrollo del personal administrativo en el
Ministerio de la Produccion, San Isidro, 2019, cuyos resultados producto del proceso
estadistico de los datos obtenidos en la unidad de estudio sefialada en la muestra, se
procede a contrastar las deducciones observadas en la operacion. Cabe sefialar que también
la investigacion planteo en sus hipotesis especificas conocer la relacion entre la deteccion
de necesidades de capacitacion, los planes y programas de la misma, la fase ejecutoriay la
evaluacion de resultados que son proporcionados a través de la estrategia de capacitacion
idonea en la institucion del estado; todas ellas orientadas a mejorar el desarrollo del

personal administrativo de las diferentes areas.

Para alcanzar el resultado de la investigacion, se elabord dos cuestionarios que
estuvieron dirigidos a recopilar la informacion proporcionada por los encuestados de la
muestra empleada. Cada cuestionario estuvo constituido por 30 preguntas que abordaron
una a una las variables de estudio y que subsiguientemente fueron autorizadas por la
modalidad de juicio de expertos, respetando que es parte de las politicas de la Universidad
Cesar Vallejo y que es obligatoriamente tiene que cefiirse a los criterios de tres expertos
sobre la validez externa del instrumento, bajo criterios de relevancia, pertinencia y claridad
de las preguntas planteadas en el cuestionario. Para su aprobacion debieron pasar las
calificaciones por el coeficiente de Aiken, cuyo valor resultante debi6 ser mayor al 70% de
aceptacion. También, tuvo que pasar la confiabilidad interna el instrumento de
investigacion, mediante la prueba del Alfa de Cronbach, cuyo valor evalua el equilibrio del
cuestionario a través de los valores obtenidos en la encuesta. El resultado obtenido por
medio de la prueba de confiabilidad para las variables de estudio, permite inferir que los
cuestionarios son confiables, dado que los resultados obtenidos son de 0.902 para la
variable capacitacion, y de 0.945 para la variable desarrollo, cumpliendo con el criterio de
superar el 0.70 de confiabilidad; por lo tanto, se les puede considerar como excelentes.

De acuerdo con los resultados alcanzados en el analisis de la estadistica descriptiva
para la variable capacitacion del personal en la institucion del estado, dio como respuesta
que del 100% de los encuestados, el 44.2% considera que de manera regular se desarrolla
capacitaciones en el personal asignada a las diferentes areas de la institucion pablica, pero
también el 29.6% considera que las capacitaciones se hacen a de buena manera en la
institucion. De acuerdo con el analisis obtenido en base al procesamiento de datos, se

puede inferir que en general el personal manifiesta que de forma regular se realiza las
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capacitaciones en la institucion del estado, pero que debe incluir a todo el personal sea este
contratado o nombrado, sin hacer diferencia alguna sobre la referida calificacion de tipo de
contratos. En el caso del andlisis con estadistica descriptiva de la variable desarrollo del
personal, del 100% de los encuestados manifiestan que 50.8% manifiesta que es mediana
las politicas de recursos humanos de la institucion del estado, estd en constante
preocupacion por generar desarrollo profesional en el area de labores. También el 33.8%
manifiesta que de manera alta la institucion esta preocupada por generar desarrollo en sus
colaboradores. Por lo tanto, se puede inferir la preocupacion constante por desarrollar a los
colaboradores en sus areas de trabajo, deben manejar criterios de igualdad en la
programacion de desarrollo de personas sin distincion de tipo de contratos en la institucion.

Para la prueba de hipdétesis general entre las dos variables de estudio capacitacion y
desarrollo del personal administrativo, se determind por medio de la prueba estadistica Rho
de Spearman el coeficiente de correlacion de 0.779 y el Sig. (Bilateral)= 0.000, resultado
que permite inferir con respecto a la relacion entre las variables, tiene una correlacion
positiva muy fuerte. También el andlisis de la relacion en las dos variables de estudio
determino el valor p= 0.000 <0.05, afirmando rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, confirmando la relacion en las variables capacitacion y desarrollo del
personal administrativo. En resultado se puede contrastar con las conclusiones obtenidas en
Noda (2017) en la tesis capacitacion y el desempefio laboral, obtuvo el coeficiente de
correlacion de 0.965 y el Sig. (Bilateral)= 0.00<0.05, aceptando la relacién de las
variables a un nivel de correlacion positiva muy fuerte. Siguiendo la misma tendencia esta
Ruiz (2017) con sus tesis sobre capacitacion de personal y el desempefio laboral de los
colaboradores, el cual obtuvo el coeficiente de correlacion de 0.904 y el Sig. (Bilateral)=
0.00<0.05, aceptando la relacion entre las variables a un nivel de correlacién positiva muy
fuerte. Refuerza los resultados Cueva y Hernandez (2015) el cual en su tesis aplicaciones
de un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral, obtuvo el coeficiente de
correlacion de 0.710 y el Sig. (Bilateral)= 0.00<0.05, aceptando la relaciéon entre las
variables a un nivel de correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se puede afirmar que
las variables de estudio sobre capacitacion y desarrollo de personal en las muestras
investigadas manifiestan sustantiva relacion entre ellas, dado que los resultados estan por
encima del nivel de considerable, existe ausencia de investigaciones por debajo del
promedio aceptado significativamente. Es por ello que las organizaciones deben orientar

las capacitaciones del personal para generar desarrollo de competencias en los
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colaboradores e incrementar la curva del aprendizaje en la institucion. Toda estrategia de
capacitacion, es necesaria y determinante ejecutarlas en las instituciones del estado, dado
que deben cumplir con la Ley de la Modernizacion del Estado, en el cual se prioriza
generar atencion de calidad en los diversos servicios que pregona las diversas instituciones
publicas. Si se quiere consolidar aspectos como productividad, calidad de servicio y
atencion al cliente, etc.; deben estar contempladas en las metas de toda organizacion que
busca generar competitividad basado en las competencias formativas del talento humano.

Con respecto a la primera hipotesis especifica, entre la dimension deteccion de
necesidades de capacitacion y la variable desarrollo del personal administrativo, se
determind mediante la prueba estadistica Rho de Spearman el coeficiente de correlacién de
0.640 y el Sig. (Bilateral)= 0.000, resultado que permite inferir con respecto a la relacion
entre la dimension y la variable, tiene una correlacion positiva considerable. También el
analisis de la relacion en la dimension y la variable de estudio, determino el valor p=0.000
<0.05, afirmando que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
confirmando la relacién entre la dimension deteccion de necesidades de capacitacion y la
variable desarrollo del personal administrativo. Los resultados obtenidos tienen relacion
con los obtenidos en Umifia (2017) en su tesis plan de capacitacion y el desempefio laboral,
en el cual obtuvo el coeficiente de correlacion de 0.796 y el Sig. (Bilateral)= 0.00<0.05,
aceptando la relacion entre las variables a un nivel de correlacion positiva muy fuerte.
También esta Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) en su tesis capacitacion y su impacto en la
productividad laboral, obtuvo el coeficiente de correlacion de 0.240 y el Sig. (Bilateral)=
0.01<0.05, aceptando la relacion entre las variables a un nivel de correlacion positiva baja.
Cabe resaltar que la primera dimension estuvo centrada en analizar la deteccion de
necesidades de capacitacion y desarrollo del personal administrativo, obteniendo mediante
tablas cruzadas que el 46,5% indico que se ejecuta de manera regular en la institucién
publica en estudio y se preocupa por hacer un diagnéstico adecuado de las necesidades de
capacitar al personal. Sin embargo, también el 17,3% afirma que solo es buena,
consideracion que deberia tomarse muy en cuenta, toda vez que la opinidn manifiesta
disconformidad con respecto a las politicas de capacitacion de la entidad pablica.

En el caso de la segunda hipdtesis especifica sobre planes y programas de
capacitacion y el desarrollo de personal, se determind por la prueba estadistica Rho de
Spearman el coeficiente de correlacion de 0.640 y el Sig. (Bilateral)= 0.000, resultado que

permite inferir con respecto a la relacion entre la dimension y la variable, tiene una
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correlacion positiva considerable. También el analisis de la relacion en la dimension y la
variable de estudio, determino el valor p=0.000 <0.05, afirmando que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, confirmando la relacion entre la dimension
deteccion de necesidades de capacitacion y la variable desarrollo del personal
administrativo. El resultado tiene relacion con Rojas (2018) en su tesis capacitacion y
desempefio laboral, quien alcanzo una correlacion entre variables, mediante el estadigrafo
Rho de Sperman al nivel de 0,962 y un nivel de Sig. (Bilateral)= 0,000 rechazando la
hipotesis nula y aceptando la relacion de las variables como positiva muy fuerte; resultado
que concuerda con Barrientos (2017) en su tesis capacitacion del personal y la calidad de
servicio, quien obtuvo el coeficiente de correlacion de 0.830 y el Sig. (Bilateral)= 0.000,
aceptando la relacion entre las variables a un nivel de correlacion positiva fuerte. Cabe
sefialar que, en el analisis mediante las tablas cruzadas, el 45,4 % indico que de forma
regular la institucion publica en estudio se preocupa por elaborar planes direccionados a la
practica de politicas de capacitacion con el personal. Sin embargo, también el 19,6%
afirma que lo llevan de mala manera, consideracion que demuestra malestar en los
colaboradores encuestados en la entidad puablica; por tanto, se puede concluir sustentado en
las evidencias que los planes y programas de capacitacion, si bien son de vital importancia
en las organizaciones sean publicas o privadas, en el Ministerio de la Produccion deben
mejorar su ejecucion, centrado en el principio del desarrollo de personal, elemental para
mejorar la eficacia en la ejecucion de sus labores y con ello incrementar la calidad de
servicio trasladadaa los usuarios o clientes de las organizaciones, pero que deben mejorar .

De acuerdo con la tercera hipétesis especifica sobre ejecucion de la capacitacion y
el desarrollo de personal, los resultados nos demostraron que existe correlacion, afirmacion
que se sustenta en los resultados conseguidos en la prueba de hipétesis, resultados que
arrojaron mediante el Rho de Spearman, un coeficiente de correlacion de 0.759 positiva
alta y un nivel de significancia de 0.002; por lo tanto, se puede inferir el rechazo de la
hipotesis nula y la aceptacion de la hipotesis alterna, afirmando que existe relacion positiva
media entre la dimension y la variable. En resultado tiene relacion con la investigacion de
Torres (2016) en su tesis capacitacion laboral, trabajo de calidad y exclusion social, obtuvo
el coeficiente de correlacion de 0.84 y el Sig. (Bilateral)= 0.000, rechazando la hipétesis
nula y aceptando que existié relacion entre las variables a un nivel de correlacion positiva
muy fuerte. Fortalece el resultado con Estrada (2015) en su tesis capacitacion laboral y su

incidencia en la calidad de servicio, quien obtuvo el coeficiente de correlacién de 0.840 y
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el Sig. (Bilateral)= 0.04<0.05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la relacion entre
las variables a un nivel de correlacion positiva muy fuerte. Cabe sefialar que en el analisis
mediante tablas cruzadas que el 53,8% indico que la ejecucion de la capacitacion es de
modo regular en la institucion publica con la finalidad de fortalecer las competencias de los
colaboradores de la institucion del estado; sin embargo, el 19,6% afirma que se genera de
mala forma, respuesta que manifiesta malestar o desconocimiento sobre las politicas de
capacitacion en la muestra encuestada. Si bien, la gestion moderna de personas indica que
todo plan de mejora en una organizacion debe estar rigurosamente planeada en tiempo,
recursos y finalidad, para ello deben disefiarse objetivos tangibles y ejecutar el proceso
ajustado a estrategias medibles que permitan realizar la retroalimentacion respectiva en
caso de mostrar alguna desviacion en relacion al plan disefiado en un inicio.

Para finalizar, la cuarta hipotesis especifica sobre evaluacion de los resultados de
entre la dimension evaluacion de resultados y la variable desarrollo de personal en el
Ministerio de la Produccion, arrojé el resultado mediante la prueba estadistica Rho de
Spearman, un coeficiente de correlacion de 0.718 positiva alta y el Sig.(Bilateral)= 0.000;
por lo tanto, se puede inferir el rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hip6tesis
alterna, afirmando que existe relacion positiva media entre la dimension y la variable;
resultado que también se manifesté en Rojas (2018) en su tesis capacitacion y desempefio
laboral, quien obtuvo el coeficiente de correlacién de 0.610 y el Sig.(Bilateral)= 0.020,
aceptando la relacion entre las variables a un nivel de correlacion positiva considerable.
También Navarrete (2018) confirmo en su tesis capacitacion de personal y el desempefio
laboral, obtuvo el coeficiente de correlacion de 0.729 y el Sig. (Bilateral)= 0.000,
aceptando la relacion entre las variables a un nivel de correlacion positiva considerable.
Cabe sefialar que el andlisis mediante tablas cruzadas el 57,7 % indico que es buena la
manera como la institucion realiza la evaluacion posterior a la capacitacion a modo de
retroalimentacion y corregir algunos desfases en el proceso de planeacion de politicas
referidas a la formacion. Sin embargo, también el 10% afirma que es mala la manera como
se evalla los cambios producidos como respuesta a las politicas de capacitacion en la
institucion estudiada. Por lo tanto, se puede observar que en general opiniones
heterogéneas sobre el proceso de capacitacion y los resultados plasmados en opinion de los
encuestados; sin embargo, estas representan menos del 50%, consideracion que se deberia
tomar en cuenta el las futuras programas de capacitacion direccionadas a formar las

competencias idoneas del personal de la institucion. Todas las hipotesis especificas
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demostraron correlacion bilateral positiva con la variable desarrollo de personal,
demostrando que son fundamentales en el proceso de formacion, ademéas de afirmar que
son proporcionalmente definidas, considerando que, si se incrementa una de ellas, la otra
también sufrira variacion incremental.

Por lo tanto, se puede concluir que si existe evidencia suficiente para afirmar que
existe correlacion entre las dimensiones capacitacion y desarrollo del personal en el
Ministerio de la Produccion, consideracion que se manifiesta también en los efectos
obtenidos en el analisis de las cuatro dimensiones, rechazando toda hipdtesis nula y se
aceptando las hipotesis alternas, asegurando la relacion entre las variables de estudio;
ademas que los antecedentes de la investigacion confirman las evidencias que sustentan los
resultados obtenidos sobre la capacitacion y el desarrollo de personas en otros ambitos
organizacionales, que siempre estan orientados a mejorar el performance del personal,

como base para construir organizaciones inteligentes.
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V. CONCLUSIONES



De acuerdo al analisis mediante la estadistica inferencial para someter a la prueba de

hipotesis de cada una de las proposiciones, se puede inferir las consecutivas conclusiones:

Primera:

Segundo:

Con respecto al objetivo general y mediante los resultados nos demostraron
que si hay correlacion entre la variable capacitacion y desarrollo de personal
en la Ministerio de la Produccién; afirmacion que se sustenta en los
resultados logrados en la prueba de hipdtesis, resultados que arrojaron
mediante la prueba estadistica Rho de Spearman, un coeficiente de
correlacién de 0.779 positiva alta y un nivel de significancia de p=0.000
=0.05. Por lo tanto, se puede deducir que, se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, afirmando que hay relacion positiva muy fuerte
entre las variables. También se pueden inferir que, a mayor programacion de
estrategias direccionadas a capacitar al personal de la institucion publica,
mayor serdn los resultados obtenidos con respecto a al desarrollo de
competencias del personal y, como resultado de ello, seran evidentes la
productividad obtenidaen la institucion.

Para el primer objetivo especifico, los resultados demostraron que existe
relaciéon en la dimensidén deteccion de necesidades de capacitacion y la
variable desarrollo de personal en la Ministerio de la Produccion; afirmacion
que se sustenta en los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis,
resultados que arrojaron mediante la prueba estadistica Rho de Spearman,
un coeficiente de correlacion de 0.640 positiva moderada y un nivel de
significancia de p=0.000 =0.05. Por lo tanto, se puede inferir que, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, afirmando que
existe relacion positiva media entre la dimension y la variable. También se
pueden inferir que, hacer un diagnostico en la deteccién de necesidades
direccionadas a capacitar al personal de la institucion pablica, no siempre
seran orientadoras para obtener ¢ptimamente los resultados con respecto al
desarrollo de competencias del personal, la apreciacion se sustenta en el
nivel de correlacién media obtenida. Sin embargo, si se corrige este desfase
en la politica de capacitacion en la institucién, se podria pronosticar que, a
mayor deteccion de necesidades de capacitacion, mayor seran los resultados

obtenidos en la generacion competencias en el desarrollo de personal.
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Tercero:

Cuarto:

Para el segundo objetivo especifico planteado, los resultados nos
demostraron que existe relacion entre la dimensién planes y programas de
capacitacion y la variable desarrollo de personal en la Ministerio de la
Produccion, afirmacion que se sustenta en los resultados obtenidos en la
prueba de hipdtesis, resultados que arrojaron mediante la prueba estadistica
Rho de Spearman, un coeficiente de correlacion de 0.786 positiva alta y un
nivel de significancia de 0.000; (p =0.05). Por lo tanto, se puede inferir que,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, afirmando que
existe relacion positiva media entre la dimension y la variable. También se
pueden inferir que, desarrollar planes y programar capacitaciones en el
marco de las politicas de la institucion del estado, no necesariamente seran
suficientes para obtener dptimamente los resultados con respecto al
desarrollo de competencias del personal, la apreciacion se sustenta en el
nivel de correlacién media obtenida. Sin embargo, si se corrige este desfase
en la politica de capacitacion en la institucién, se podria pronosticar que, a
mayor incidencia en los planes y programas de capacitacion, mayor seran
los resultados obtenidos en la generacion competencias en el desarrollo de
personal.

Para el tercer objetivo especifico planteado, los resultados nos demostraron
que existe correlacion entre la dimension ejecucion de la capacitacion y la
variable desarrollo de personal en la Ministerio de la Produccion, afirmacion
que se sustenta en los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis,
resultados que arrojaron mediante la prueba estadistica Rho de Spearman,
un coeficiente de correlacion de 0.759 positiva alta y un nivel de
significancia de 0.002; (p =0.05). Por lo tanto, se puede inferir que, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, afirmando que
existe relacion positiva media entre la dimension y la variable. También se
pueden inferir que, ejecutar las capacitaciones en el marco de las politicas de
la institucion del estado, no necesariamente seran suficientes para obtener
dptimamente los resultados con respecto al desarrollo de competencias del
personal, la apreciacion se sustenta en el nivel de correlacion media
obtenida. Sin embargo, si se corrige este desfase en la politica de

capacitacion en la institucion, se podria pronosticar que, a mayor ejecucion
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Quinto:

de los programas de capacitacion, mayor seran los resultados obtenidos en la
generacion competencias en el desarrollo de personal.

Para el cuarto objetivo especifico planteado, los resultados nos demostraron
que existe correlacion entre la dimension evaluacion de resultados y la
variable desarrollo de personal en la Ministerio de la Produccién, afirmacion
que se sustenta en los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis,
resultados que arrojaron mediante la prueba estadistica Rho de Spearman,
un coeficiente de correlacion de 0.718 positiva alta y un nivel de
significancia de 0.000; (p =0.05). Por lo tanto, se puede inferir que, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, afirmando que
existe relacion positiva media entre la dimension y la variable. También se
pueden inferir que, evaluar los resultados de las capacitaciones en el marco
de las politicas de la institucién del estado, no necesariamente seran
suficientes para obtener dptimamente los resultados con respecto al
desarrollo de competencias del personal, la apreciacion se sustenta en el
nivel de correlacion media obtenida. Sin embargo, si se corrige este desfase
en la politica de capacitacion en la institucion, se podria pronosticar que, a
mayor evaluacion de resultados, mayor seran los resultados obtenidos en la

generacion competencias en el desarrollo de personal.
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VI. RECOMENDACIONES



De acuerdo con las conclusiones procedentes del analisis inferencial en el estudio de las

variables capacitacion y desarrollo de competencias en el personal del Ministerio de la

Produccién, se puede inferir las siguientes recomendaciones:

Primera:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Todo proceso de capacitacion indistintamente del tipo de organizacion, sea
esta publica o privada, debe continuar un proceso riguroso de planificacion,
examinando ciertos factores externos que afecta en los fines que se procura
reflejar como resultado. Situacién que inicia en generar estrategias por
medio de la lluvia de ideas nacidas de la participacion de todos los
integrantes de la organizacion, quienes posteriormente son los implicados
verdaderamente con los requerimientos organizacionales.

Sin un diagnostico optimo, todo proceso de mejora en las organizaciones
carece de fundamentos para lograr un propésito definido. Considerando que
es la primera fase de todo proceso de planeacion, la deteccion de
necesidades de capacitacién es fundamental para plantear el plan de recursos
humanos. Se debe evaluar a través de la matriz de factores externos y
factores internos; cuyo resultado graficara con certeza aguda los
lineamientos a seguir en los procesos de mejora en competencias a los
colaboradores.

Desarrollar planes y programas de capacitacion requiere de especialistas en
la planificacion del proceso de ensefianza aprendizaje quienes, de acuerdo a
la rigurosidad de la estrategia de formacion, es necesario considerar un
disefio sistematico de programacion de sesiones de aprendizaje, que integre
conocimientos previos y generar abstraccion de saberes nuevos, en base a
criterios cuantificables de evaluacion. Ademdas, deben de proveer de
materiales pedagdgicos para utilizarlos como herramientas estratégicas en la
generacion de conocimientos nuevos en los colaboradores.

Para la ejecucion de la capacitacion es necesario la competencia de
profesionales en pedagogia, quienes necesariamente deben integrar el
proceso de ensefianza planeada y plasmarlo en la sesién de aprendizaje
cuyos resultados medibles debe ser el optimo. Ademas, en el proceso de
ensefianza aprendizaje, el docente debe contar con los materiales y medios
necesarios para desarrollar el proceso de capacitacion idoneo. En la

seleccion del capacitador, generalmente yace el factor clave del éxito o
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Quinto:

fracaso de un plan de generaciébn de competencias nuevas en los
colaboradores. Es por ello que generalmente organizaciones competitivas
establecen alianzas estratégicas con universidades de prestigio para asegurar
que las capacitaciones tengan el éxito asegurado.

En general, la valoracion del proceso de capacitacion al colaborador es
evidenciada con la prosperidad de las competencias ganadas. Es por ello se
procede a disefiar las rubricas de evaluacion en el proceso de planificacion
de la capacitacion, las cuales se utilizaran en el proceso de instruccion del
aprendizaje secuencialmente, y poder pronosticar que competencias nuevas
corresponden manifestar el personal producto de la capacitacién. Por lo
tanto, también es ineludible evaluar continuamente mediante auditorias de
las politicas de alineacion en la organizacion, cuyo propdsito sera relatar con
una base de datos historica como es que las evaluaciones se concibieron,
cuantas alcanzaron sus objetivos y que requerimiento a futuro existird para
perfeccionar un circulo de aprendizaje 360% Cada proceso de planeacion
debe ser representada desde el punto de vista estratégico, condescendiendo
vislumbrar  escenarios futuros de sostenibilidad y competitividad
empresarial. Es necesario generar pautas de gestion de conocimiento, desde
la perspectiva de convertirse en uno de los factores trascendentales en las
organizaciones competitivas, cuyo valor intrinseco sera plasmada como
activo intangible de la organizacion, basado en el conocimiento vy

aprendizaje de los colaboradores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Capacitacion y desarrollo del personal administrativo en el Ministerio de la Produccion San Isidro, 2019.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Alcance de objetivos de la organizacion
¢Cudl es la relacion existente  Determinar larelacionexistente  Existe unarelacion significativa Determinacionde los requisitos basicos de
entre la capacitacion y desarrollo  entre la capacitacion y desarrollo  entre la capacitacion y desarrollo » lafuerzade trabajo
del personal administrativo del ~ del personal administrativoen el  del personal administrativoen el Deteccion de Resultados de la evaluacion de desempefio
Ministeriode laProduccion, San  Ministeriode la Produccion San  Ministeriode la Produccion San nece5|d§t(:|es_g|ela Analisis del problema deproducto (a priori
Isidro, 2019? Isidro, 2019. Isidro, 2019 capactacion 4 posteriori)
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Andlisis de problema de personal
a. ¢Cuél es larelacion existente a.Establecerlarelacidnexistente  a.Existe una relacion  Capacitacion A quién se capacita
entre ladeteccionde entre la deteccion de significativa entre la deteccion Co it
necesidades de capacitacion y necesidades de capacitacion y de necesidades de capacitacion Planes y 0mo capacitar Método de

desarrollo del personal
administrativo del Ministerio
de la Produccion, San Isidro,
2019?

b. ¢Cudl es larelacién existente
entre los planesy programas
de capacitaciony desarrollo
del personal administrativo del
Ministeriode la Produccidn,
San Isidro,2019?

c. ¢Cudles larelacién existente
entre laejecucionde
capacitaciony desarrollo del
personal administrativo del
Ministeriode la Produccién,
San Isidro,2019?

d. ¢Cuél es larelacién existente
entre laevaluacion de
resultadosy desarrollo del
personal administrativo del
Ministeriode la Produccidn,
San Isidro,2019?

desarrollo  del  personal
administrativo del Ministerio
de laProduccion, San Isidro,
2019.
b.Comprobar la  relacion
existente entre los planes y
programas de capacitacion y
desarrollo  del  personal
administrativo del Ministerio
de laProduccioén, San Isidro,
2019.
.Especificar la  relacion
existente entre la ejecucion de
la capacitacion y desarrollo del
personal administrativo del
Ministerio de la Produccion,
San Isidro,2019.
d.Establecer larelacion existente
entre la evaluacion de
resultados y desarrollo del
personal administrativo del
Ministerio de la Produccion,
San Isidro,2019.

o

y desarrollo del personal
administrativo enel Ministerio
de laProduccion, San Isidro,
2019
b.Existe una relacion
significativa entre los planes y
programas de capacitacion y
desarrollo  del  personal
administrativo enel Ministerio
de laProduccién, San Isidro,
2019
Existe una relacion
significativa entre la ejecucion
de la capacitaciony desarrollo
del personal administrativo en
el Ministerio de la Produccién,
San Isidro, 2019
d.Existe una relacion
significativa entre la
evaluacién de resultados y
desarrollo  del  personal
administrativo en el Ministerio
de laProduccién, San Isidro,
2019

o

programasde la
capacitacion

Ejecucion dela
capacitacion

Evaluacionde
resultadosde la
capacitacion

Crecerenel
propio puesto

Desarrollarse con
orientaciéna
otros puestos

Desarrollo

Crecer como ser
social

Desarrollarse
como persona

En qué capacitar
Donde capacitar
Cuéando capacitar

investigacion:

L, . — Analisis
Quién capacita _ Sintesis
Aplicacion de los programas — Induccién

. — Deduccién
Seguimiento
Comprobaleloréolmefncml | | Disefio de
Comparacionde la situacion actual conla investigacion:
anterior
Compromiso

SO a.Tipode
Responsabilidad investigacion:
Remuneracion

Reconocimiento

- No
E:Iaatglec? ?Jesfjaer reer?sonal clave experimental
9 P — Transeccional

Redes de ascenso

Programas deentrenamiento
Entrenamiento para el puesto y definicion
de objetivos

Desempefio del puesto y oportunidad para
alcanzar objetivos

Evaluacion de resultados alcanzados

— Correlacional

Cumplimiento deobligaciones civicas

Programas educativos
Desarrollopersonal
Mejorar competencias
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Anexo 2. Autorizacion del representante legal de la entidad

Sumilla:

Solicitud Acceso a la informacién para

realizar trabajo de investigacién

Director General de la Oficina General de Recursos Humanos
MARCIAL FELIPE PIMENTEL CIPRIANO

Yo, Jancth de los Angeles Mendoza Carhuachinchay, identificada con DNIN® 45779183,
con domicilio en Mz. P12 lote 9 urb. Mariscal Céceres. SIL, con N° de teléfono
997776133 y correo janethmenc@gmail.com, ante usted con el debido respeto me

presento y expongo:

En mi consideracion de alumna del IX ciclo de la escuela de Administracion de Empresas
de la Universidad César Vallejo y practicante de la Direccién de Gestién Ambiental con
Convenio de Précticas N°30-2018/PRODUCE/OGRH, solicito a usted, autorizacién para
acceso a la informacién para realizar el trabajo de investigacion de tesis titulada
“Capacitacién y Desarrollo de personal del Ministerio de la Produccién, Lima, 2018”
Cuyo estudio y/o Proyecto de tesis contribuird a identificar variables de mejora en la

institucién, ya que esta investigacion tiene como objetivo establecer la importancia en la

capacitacion y el desarrollo de servidor piblico en la institucién.

Por lo expuesto;

A usted, ruego acceder mi peticion.

[T N Foios: 1
LT
REGISTRO N* 001253402018
FECHA: 081212018 12:35:00 |cLAvE: 0120

RAZON SOCIAL: JANETH DE LOS ANGELES MEN,..

IASUNTO: SOLICITA AUTORIZACION DE ...

REGISTRADO POR: jnavarro

hitps: fwww .

praduce.gob pelcons!
616.2222 Anexos: 2450 - 2451

ulta-tramite

Janeth de l@ngcics Mendoza Carhuachinchay

DNI: 45779183
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e

Lima, 07 de mayo 2019 REGISTRO N* 00044434-2018
FECHA: 0705/2019 08:30:08 |cLAVE: 8520

BW SOCIAL: JANETH DE LOS ANGELES MEN..

|asunTo: soueiTa autoRZACION PAR...

Director General de [a Oficina General de Recursos HUmanos  [ReqisTRADG POR: isanchez
MARCIAL FELIPE PIMENTEL CIPIRANO L e e

2460 - 2481

Nos es grato dirigirnos a usted con la finalidad de solicitar su autorizacion para poder realizar la
aplicacion del cuestionario al personal administrativo para el desarrolle de tesis titulado
"Capacitacién y desarrollo del personal administrativo en el Ministerio de la Produccion, San
isidro, 2018" de las alumnas Janeth de los Angeles Mendoza Carhuachinchay con DNI 45779183
y Juana Villegas Estela con DNI 40774038 del décimo ciclo de la Universidad César Vallejo con
la finalidad de medir el impacto que tiene la capacitacion en el desarrofic del servidor CAS y
nombrade beneficiado del PDP 20018 dentro de sus actividades y con el objetivo de la
Institucidn.

Teniendo como poblacion objetivo dividida de Ia siguiente manera:
Muestra estratificada de los colqborubre.t del Miunisterto de la Produccion

Muestra
w Retvate estratificads
I Secretana General 80
2 Despacho Ministerial 12
3 Despacho Viceministerial de Pesca v Agriculura 119
4 Despacho Viceministerial de Mype ¢ Industria 49
Total 260

Esperames que nos de su autorizacion para poder aplicar la encuesta.

Atentamente;

e
Janeth de los Angeles Mendoza Carhuachinchay a Vilegas Estela
DNI 45779183 DNI 40774038
Cole Mz RS LT3 Jose Cacles
maetate
San doan oe \Aﬁ%q\d'o




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE CAPACITACION
Estimado(a)

Mediante el presente cuestionario seesta realizando un estudio a fin de determinar la relaciénque existe entre la
“Capacitaciony desarrollo delpersonal administrativo del Ministerio de la Produccion, SanIsidro,2019”.

Le solicitamos responder consinceridad al siguiente cuestionario, la informacidn obtenida serautilizada para fines
exclusivamenteacadémicos.

Leyenda

Nunca

Casinunca

Aveces

Casisiempre

g lwIN| -

Siempre

CAPACITACION

Dimensiones Indicadores 1

Alcance de objetivos de la organizacion

La capacitacion del personal es fundamental paraalcanzar los objetivos planificados

1 L
por laorganizacion.

2 Consideraquela capacitacion es unaestrategia que tienecomo objetivo desarrollar al
servidor publico.

c . -z . . s - .

S Determinacion de los requisitos basicos de la fuerza de trabajo

o

8 3 Consideraimportante ala capacitaciGncomo proveedor de requisitos basicos
§ parael desarrollo de sus labores en el servidor publico.

s 4 Es necesario elaborar el perfil basados en requisitos basicos parael tipode
< trabajo del servidor publico.

3 Resultados de evaluacidnde desempefio

(%]

§ 5 La evaluacion de desempefio debe estar relacionado con las necesidades de
] laempresa.

§ 6 Es unaevidencialaevaluacion del desempefiopara el planeamiento de

o estrategias de capacitacion.

3 Analisis del problema de servicio (a priori o a posteriori)

c 7 B Ty " =7 T

© 7 Se evaltalacalidad de servicio de laentidad en funcion de las capacidades
§ del servidorpublico.

o 8 El servicio ejecutado porel servidor publico debe estar sujeto al principio de
o

mejoracontinua.

Analisis de problema de personal

9 El diagnostico de necesidad de personal ayuda aresolverlos problemasde
necesidad depersonal.

10 Quétan necesario es desarrollar alas personas para aminorar problemas de
larotacién delservidor publico.

A quién se capacita

1 Existe planes de capacitacion que incluyen areas especificas de la entidad
publica estudiada.

12 La evaluacion de desempefio ayuda a determinar que personal necesita
capacitacion especifica.

Cbomo capacitar

13 Existen procesos estandarizados que indiquen como capacitar al servidor
publico en laentidad.

14 En lacapacitacion tiene programado las lineas de capacitacion que incluya
evaluacion permanente.

En qué capacitar

15 Se sigue lineas de capacitacion de acuerdoala especializacion porunidades
queindiquen en que capacitar.

16 La capacitacion esta en relacionalas metas programadasque induzcan en
que lineas capacitar.

Dénde capacitar

17 Consideraimportante ladecision de elegirdonde desarrollarlacap acitacion
delainstitucién.

Planesy programas de la capacitacién

18 Considera que se debe capacitar en horarios flexibles que faciliten el acceso
al lugar elegido parala capacitacion.

Cudando capacitar

19 La programacién de las capacitaciones en lainstitucion, sigue una secuencia
programada para saber cuando capacitar.
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20

Considera que la capacitacion debe estar sujeto alas necesidades de cuando
capacitaral servidorde lainstitucion.

Quién capacita

La capacitacion debe estar dirigida por profesionales expertos en el tema, que

Evaluacion de resultados de la

capacitacion

21 tengan experiencia en el sectorpublico.
29 Los capacitadores ergn estar preparados con informacion sobre
necesidades de lainstitucion.
< & Aplicacion de los programas
Sw o 23 Se cumplenlas aplicaciones delas programaciones de capacitacion en la
a g 'g instituciénrigurosamente.
',_?—j\ = 24 Consideraque laaplicacién de las capacitaciones ayuda a incrementar el nivel
© de desempefio por parte del personal.
Seguimiento
25 Desarrolladg la capacitacion se debe considerar un proceso de seguimiento
pararetroalimentarlo aprendido.
26 Es necesariollevar controlde las capacitaciones através de datos histéricos

como factor de seguimiento.

Comprobacion o medicién

27

Quétan importante son evaluarlosresultados de la capacitaciéon comofactor
de medicion de rendimiento.

28

Es necesario rigurosidad evaluativaen el proceso de capacitacion como
medicion de resultados.

Comparacion de la situacion actual con la anterior

29

En la evaluacion del desempefio, el personal capacitado debe demostrar que
hamejorado conrespecto ala situacién anterior.

30

Los datosde laevaluacién de desempefio anteriorayudan aprogramar que

aspectos debe capacitarse para un desemperfio 6 ptimo posterior.
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CUESTIONARIO SOBRE LA VARIABLE DESARROLLO

Estimado(a)

Leyenda
Mediante el presente cuestionario seesta realizando un estudio a fin de determinar la relacion que existe entre la T TNunca
“Capacitaciony desarrollo delpersonal administrativo del Ministerio de la Produccion, SanIsidro,2019”. -
2 | Casinunca
Le solicitamos responder consinceridad al siguiente cuestionario, la informacién obtenidaseré utilizada para | 3 AV(_?CE_?S
fines exclusivamente académicos. 4 | Casisiempre
5 | Siempre
DESARROLLO
Dimensiones Indicadores 1 2 3 4
Compromiso
31 La capacitacion permite crecer con compromiso al personal en supuesto de
labores.
32 Las capacitaciones permiten generar compromiso con lainstitucién orientado

a lasatisfaccion de los usuarios.

2 Responsabilidad

] 33 Estar capacitadopermite estar preparado el personal para asumir nuevas
= responsabilidades.

'g- 34 Con_siderainjportante medir el nivel de responsabilidad en las labores de cada
5 servidor porareade labores.

T Remuneracion

S 35 Consideraque el nivel de capacidades laborales demostradas ayuda a recibir
§ incentivos salariales.

8 36 Cree usted que, amayor capacidad profesional ejecutada, mayores beneficios

debe obtener porel trabajo que realiza.

Reconocimiento

37 Debe desarrollar lainstitucion estrategias de reconocimiento por el trabajo
demostrado en los colaboradores por parte de los funcionarios encargados.

38 Loacapacitacion del personal ayuda a generar compromiso con lainstitucion
desde el punto de vistade desarrollo individual.

Planesde carrera

39 Para aplicar planesde carrera debe estar sujeto a que el personal debe haber
recibido capacitaciones.

40 Los planes decarrera estan sujetos al nivel de competenciasalcanzado por
los colaboradores.

Catalogos de personal clave

a1 Debe la institucion poseer catélogosde personal clave para delegar tareas
estratégicas.

Debe la institucion contar con catalogos depersonal en caso de necesidad de

42 . o
cubrir areas estratégicas.

Redes de ascenso

43 Consideraque las redes de ascenso de personal ayudan atomar decisiones
de promocién con certeza.

44 Las redes de ascensos de personal deben estar sujetos a unaprogramacion
estrictade necesidad institucional.

Programas de entrenamiento

45 Todapromocién de personal debe contenerun programade entrenamiento
paraasumir las nuevas exigencias laborales.

Desarrollarse con orientacién a otros puestos

Deberia considerarse programas de mentoring como programa de

46 X - ’:
entrenamiento en la asignacion de nuevos puestosdelpersonal.

Entrenamiento para el puestoy definicion de objetivos

47 Es importante recibir entrenamiento para la mejora constante en el puesto,
orientandoal personal sumaralos objetivos institucionales.

48 Ayuda a crecer al personal el entrenamiento en su puesto de labores en
provecho de los objetivos planeados.

Desempefio del puesto y oportunidad paraalcanzar objetivos

49 Debe ser una préctica constante conocer el desempefio en el puesto de
labores para medir cual es la contribucién al logro de objetivos institucionales.

50 Debe preocuparse ladireccion de lainstitucion sobre nivelesde desempefio
en el puesto de labores sujeto a objetivos establecidos.

Crecer como ser social

Evaluacién de resultados alcanzados

51 El servidor publico debe estar informado sobre los resultados de la evaluacion
de desempefio ohbtenida.
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52

Compromete al colaborador la evaluacion de resultados obtenidaen lamejora
de sudesarrollolaboral.

Cumplimiento de obligaciones civicas

El crecimiento social del colaborador ayuda a mejorar sucompromiso civico

Desarrollarse como persona

53 SR
con lainstitucion.

54 Las obligaciones civicasdeben ser parte delproceso de capacitacion para
trasmitir valor en el desarrollo del personal.

Programas educativos

55 Es p_art(_e'de lamejorade competencias personaleslas capacitaciones en |a
institucibncomo estrategia ed ucativa.

56 Deberia desarrollarse programas educativos como estrategiade capacitacion

continua en lainstitucion.

Desarrollo personal

57

Es partede sudesarrollo personal los procesos de capacitacion continua en la
institucionde estudio.

58

Deberian considerarse como parte del desarrollo personal la formacion de
nuevas capacidades en los colaboradores.

Mejorar competencias

59

Cree que el desarrollo de las competencias laborales contribuye en los
resultados laborales del colaborador.

60

Es importante mejorar las competencias como factorde desarrollo personal e
institucional en el futuro organizacional.
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Anexo 4. Resultado de la encuesta de variable

capacitacion
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Anexo 5. Resultado de la encuesta de variable desarrollo
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Anexo 6. Alpha de Cronbach por item de la variable: Capacitacion

Estadisticas de total de elemento

La capacitacion es fundamental para alcanzar los objetivos planificados por la organizacion.
Consideraque la capacitacion es unaestrategia que tienecomo objetivo desarrollar al servidor.
Considerala capacitacion como proveedor para el desarrollo de sus labores en el servidor publico.
Es necesario elaborarel perfil basados en requisitos para el tipo de trabajo del servidor publico.
Laevaluaciénde desempefio debeestar relacionado con las necesidades de la empresa.

Es unaevidenciala evaluacion del desempefio para el planeamiento de estrategias de capacitacion.
Se evalla la calidad de serviciode la entidad en funcion de las capacidades del servidor publico.
El servicio ejecutado porel servidor plblico debe estar sujeto al principio de mejoracontinua.

El diagnosticode necesidad de personal ayuda a resolver los problemas de necesidad depersonal.
Qué tan necesarioes desarrollar las personas para aminorar problemas de rotacion.

Existe planes decapacitacion queincluyen areas especificas de la entidad pUblica estudiada.

La evaluacionde desempefio ayuda a determinar que personal necesita capacitacion especifica.
Existen procesos estandarizados gque indiquen como capacitar al servidor publico en la entidad.

En la capacitaciontiene programado las lineas de capacitacion que incluya evaluacion permanente.
Se sigue lineas de capacitacion de acuerdo a la especializacién por unidades en que capacitan.

La capacitacionesta enrelaciona las metas programadas que induzcan en que lineas capacitar.
Consideraimportante la decision de elegir donde desarrollar la capacitacion de la institucion.
Debe capacitar enhorarios flexibles que faciliten el acceso al lugar elegido para la capacitacion.
La programacién de capacitaciones, sigue una secuencia programada para saber cuando capacitar.
Consideraquela capacitacion debe estarsujetoa las necesidades de capacitar al servidor.

La capacitacion debe estar dirigida por expertos en el tema con experiencia en el sector publico.
Los capacitadores deben estar preparados con informacién sobre necesidades de la institucion.

Se cumplen las aplicaciones de las programaciones de capacitacion en la institucion rigurosamente.
Laaplicacidn de las capacitaciones ayuda a incrementar el nivel de desempefio del personal.
Desarrollada la capacitacion se debe considerar un proceso deseguimiento para retroalimentar.

Es necesario llevar controlde las capacitaciones como factor deseguimiento.

Es importante sonevaluar los resultados de la capacitacion como factor de medicion de rendimiento.

Es necesario rigurosidad evaluativaen el proceso de capacitacion como medicion de resultados.
En laevaluaciénel capacitado debe mostrar que ha mejorado con respectoa la situacién anterior.

La evaluacion de desempefio ayuda a programar capacitarse paraun desempefio posterior.

Media de escalasi el
elemento se ha suprimido

119,91
120,10
120,32
120,29
120,38
120,47
120,84
120,21
120,49
120,58
120,86
120,70
120,98
120,93
121,01
120,81
120,38
120,27
120,85
120,36
120,28
120,28
120,97
120,34
120,33
120,31
120,31
120,56
120,24
120,24

Varianza de escalasi el
elemento se ha suprimido

166,081
166,196
162,884
164,323
164,493
166,831
158,816
164,106
160,197
158,174
162,022
162,357
160,263
161,240
158,194
158,090
161,345
166,973
156,209
165,913
167,506
163,822
160,193
166,830
165,998
165,073
166,368
165,031
160,855
165,200

Correlaciontotal de
elementos corregida

437
A71
547
422
387
323
625
456
600
568
440
440
465
462
582
630
512
279
579
363
280
442
543

,389
374
,378
411
,617
453

Alfade Cronbachsiel
elemento se ha suprimido

,900
,899
,898
,900
,901
,901
,896
,899
,897
,897
,900
,900
,899
,899
,897
,896
,898
,902
,897
,901
,902
,900
,898
,901
,900
,901
,901
,900
,897
,899
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Anexo 7. Alpha de Cronbach por item de la variable: Desarrollo.

Estadisticas de total de elemento
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La capacitacion permite crecer con compromiso al personal ensu puesto de labores. 124,19 194,465 ,620 ,943
Las capacitaciones permiten generar compromiso con la institucion. 124,35 193,873 594 943
Estar capacitado permiteestar preparado el personal para asumir nuevas responsabilidades. 124,21 195,323 ,602 ,943
Es importante medirel nivel deresponsabilidad en las labores de cada servidor. 124,24 196,545 542 943
Elnivel de capacidades laborales demostradas ayuda a recibir incentivos salariales. 124,73 192,458 472 945
A mayor capacidad profesional, mayores beneficios debe obtener por el trabajo que realiza. 124,24 194,460 571 ,943
Debe desarrollar la institucion estrategias dereconocimiento por el trabajo demostrado. 124,22 197,971 418 945
La capacitaciondel personal ayuda a generar compromiso con la institucion. 124,30 196,923 501 ,944
Para aplicar planes decarrera debeestarsujetoa que el personal haya recibido capacitaciones. 124,47 195,100 ,504 ,944
Los planesde carrera estan sujetos al nivel de competencias alcanzado por los colaboradores. 124,48 193,540 564 943
Debe lainstitucion poseer catalogos de personal clave para delegar tareas estratégicas. 124,54 195,593 ,469 944
Debe lainstitucion contar con catalogos de personal encaso de necesidad de cubrir areas. 124,53 193,547 563 ,943
Consideraquelas redes de ascenso ayudan a tomar decisiones de promocién con certeza. 124,61 192,393 558 ,943
Las redes deascensos deben estar sujetos a programacidnestrictade necesidad institucional. 124,56 189,584 ,704 942
Toda promocion de personal debe contener un programa deentrenamiento nuevo laboral. 124,40 190,049 658 ,942
Deberia considerarse programas de mentoring en la asignacionde nuevos puestosdel personal. 124,49 190,691 ,702  ,942
Es importante recibirentrenamiento para la mejoraconstanteen el puesto. 124,17 195,148 641 ,943
Ayuda a crecer al personal el entrenamiento en su puesto de labores. 124,34 193,707 571 ,943
Debe ser una practica constante conocer el desempefio en el puesto de labores. 124,37 193,586 ,613 ,943
Debe preocuparse ladireccion de la institucion sobre niveles de desempefio en el puesto. 124,48 194,529 570 ,943
El servidorpublico debe estarinformado sobrelos resultados de la evaluaciénde desempefio. 124,12 197,418 ,492 944
Compromete al colaborador la evaluacion de resultados obtenida en lamejorade sudesarrollo. 124,35 194,692 571  ,943
El crecimiento social del colaborador ayuda a mejorar sucompromiso civico con lainstitucion. 124,53 192,791  ,614 943
Las obligaciones civicas debenser parte del proceso de capacitacion del personal. 124,48 192,243 630 ,942
Es parte de lamejora de competencias personales las capacitaciones comoestrategia educativa. 124,40 190,642 ,746 941
Deberia desarrollarse programas educativos como estrategia de capacitacion continua. 124,23 195,103 578 ,943
Es parte de su desarrollo personal los procesos de capacitacion continua. 124,35 192,685 ,614 ,943
Deberian considerarse comodesarrollo la formacién decapacidades en los colaboradores. 124,34 191,761 671 ,942
Cree que el desarrollo de competencias laborales contribuye en losresultados del colaborador. 124,35 193,279  ,610 ,943
Es importante mejorar las competencias como factor dedesarrollo personal e institucional. 124,21 192,654 700 ,942
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Anexo 8. Presupuesto asignado para capacitacion en PRODUCE
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Anexo 9. Coeficiente Aiken

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres

1.2 Cargo e institucion donde labora:

1.3 Nombre del instrumento motivo de evaluacion
1.4 Autor (a) del instrumento

. ASPECTOS DE VALIDACION

MD

MD: Muy en desacuerdo
D: En desacuerdo

A: De acuerdo

MA: Muy de acuerdo

, Relevancia
Items

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

Pertinencia: El item corresponde al concepto
fedrico formulado.

Variable

=

— MD| D | A |MA[MD
Items

MD

MA

Pregunta 1

Pregunta 2

Pregunta 3

Pregunta 4

Relevancia: El tem es apropiado para representar

al companente o dimension especfica del
constructo

Pregunta 5

Pregunta 6

Pregunta 7

Claridad: Se entiende sin dricultad alquna el

enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Pregunta 8

wloce |~ |uv | |w|r |-

Pregunta 9

—
=

Pregunta 10

—
—_-

Pregunta 11

—
%)

Pregunta 12

—
w

Pregunta 13

—
i~

Pregunta 14

—_
w

Pregunta 15

—
=)

Pregunta 16

—
~

Pregunta 17

—
ca

Pregunta 18

—_
=}

Pregunta 19

[
=

Pregunta 20

[
—_-

Pregunta 21

e
[

Pregunta 22

[
w

Pregunta 23

ro
=

Pregunta 24

[
w

Pregunta 25

[
o

Pregunta 26

ra
~1

Pregunta 27

]
ca

Pregunta 28

[
=

Pregunta 29

[3%)
=

Pregunta 30
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[

v = Vv de Aiken

X = Promedio de calificacion de jueces
Kk = Rango de calificacicones (Max-Min)
/ = calificacion mas baja posible

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El iterm es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del iterm, es conciso, exacto y directo

Con valores de VvV Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

Iz Iz FE] I 45 | Media DE Vv Aiken Interpretacidén de ia V.
Relevancia 2 3 a 2 3 2.8 o.84 0.60 No wvalido
ITEM 1 Pertinencia 3 3 3 3 a 3.2 0.45 0.73 valido
Claridad 3 3 3 3 3 3 o.00 0.67 MNo do
Relevancia o 3 3 o 3 1.8 1.64 0.27 No
ITEM 2 Pertinencia 2 3 3 3 3 2.8 0.45 0.60 No
Claridad 3 ES 2 E} E} 2.8 0.45 0.60 No
Relevancia 3 a 3 a 1 3 1.22 0.67 No
ITEM 3 Pertinencia 1 > 3 2 1 1.8 o.84 0.27 No
Claridad 2 3 E} 2 1 2.2 o.84 0.40 No
Relevancia a a a 3 3 3.6 0.55 0.87 wvalido
ITEM 4 Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87 valido
Claridad 4 4 4 3 E} 3.6 0.55 0.87 wvalido
Relevancia a a a a 4 a 0.00 1.00 valido
ITEM 5 Pertinencia a a 3 a 3 3.6 0.55 0.87
Claridad 3 4 E} 4 4 3.6 0.55 0.87
Relevancia 3 3 3 3 3 3 0.00 0.67
ITEM & Pertinencia 3 3 3 3 a 3.2 0.45 0.73
Claridad 3 3 E} 3 E} 3 0.00 0.67
Relevancia 3 3 3 3 3 3 0.00 0.67
ITEM 7 Pertinencia 3 3 3 3 a 3.2 0.45 0.73
Claridad 3 3 E} 3 E} 3 0.00 0.67
Relevancia a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 8 Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad 4 4 4 3 E} 3.6 0.55 0.87
Relevancia a a a a 4 a 0.00 1.00
ITEM © Pertinencia a a 3 a 3 3.6 0.55 0.87
Claridad 3 4 E} 4 4 3.6 0.55 0.87
Relevancia 3 3 3 3 3 3 0.00 0.67
ITEM 10 |Pertinencia 3 3 3 3 a 3.2 0.45 0.73
Claridad 3 3 3 3 3 3 0.00 0.67
Relevancia a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 11 [Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 3 3 3 3 3 3 0.00 0.67
ITEM 12 [Pertinencia 3 3 3 3 a 3.2 0.45 0.73
Claridad 3 3 3 3 3 3 0.00 0.67
Relevancia a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 13 |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 3 2 3 2 3 2.6 0.55 0.53
ITEM 14 |pPertinencia a a a a a a 0.00 1.00
Claridad a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 3 4 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 15 [Pertinencia 3 > 2 2 3 2.4 0.55 0.47
Claridad a a 3 A 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00
ITEM 16 |Pertinencia a a a a a a 0.00 1.00
Claridad 3 > 3 2 2 2.4 0.55 0.47
Relevancia 4 4 3 4 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 17 |[Pertinencia 3 > 2 2 3 2.4 0.55 0.47
Claridad a a 3 A 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 3 3 3 E} 3 3 0.00 0.67
ITEM 18 |Pertinencia 3 3 3 3 a 3.2 0.45 0.73
Claridad 3 3 3 3 3 3 o0.00 0.67
Relevancia 4 4 4 E} 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 19 |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 E} 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 20 |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 3 4 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 21 [Pertinencia E) 2> 2 2 3 2.4 0.55 0.47
Claridad a a 3 A 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 E} 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 22 |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00
ITEM 23 |Pertinencia a a a a a a 0.00 1.00
Claridad 3 > 3 2 2 2.4 0.55 0.47
Relevancia 4 4 3 4 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 24 |pPertinencia E) 2> 2 2 3 2.4 0.55 0.47
Claridad a a 3 Y 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 E} 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 25  |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a a 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 E} 4 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 26 |Pertinencia E) 2 2 2 3 2.4 0.55 0.47
Claridad a a 3 A 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 E} 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 27 |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a 4 3 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 4 4 4 0.00 1.00
ITEM 28 |Pertinencia a a a a a a 0.00 1.00
Claridad 3 > 3 2 2 2.4 0.55 0.47
Relevancia 4 4 E} 4 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 29 |Pertinencia 3 2 2 2 3 2.4 0.55 0.47
Claridad a a 3 A 3 3.6 0.55 0.87
Relevancia 4 4 4 E} 3 3.6 0.55 0.87
ITEM 30 |Pertinencia a 3 a 3 a 3.6 0.55 0.87
Claridad a a 4 3 3 3.6 0.55 0.87

Basta que uno esté por debajo del nivel permitido, se anula el item
Punto tedrico + Marco tedrico
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Relevancia 2.8 oO.84 0.s80

Ilterm 1 Pertinencia 3.2 0.5 O.F3
Claridad = .00 0.7

Relevancia 1.8 1 .54 o277

ltem 2 Pertinencia 2.8 0. 45 0.80
Claridad 2.8 0. 45 0.s80

Relevancia 3 1 .22 o087

ltem 3 Pertinencia 1.8 o.84 0.27
Claricdad 2.2 O._84 o240

Relevancia 3.5 o.55 o.87

ltem 4 Pertinencia 3.6 o.55 o.87
Claricdad 3.5 o.55 o.87

Relevancia < oO.00 1.00

ltem S Pertinencia 3.6 o.55 o.87
Claridad 3.5 o.55 o.87

Relevancia = .00 0.7

Iternm & FPertinencia 3.2 045 o.rF3
Claridad = o0.00 0.7

Relevancia 3 o_ 00 0.87

Iternm 7 Pertinencia 3.2 045 oO.rFr3
Claridad = oO.00 0.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 8 Pertinencia 3.5 o.55 o.87
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia < (e ele] 1 .00

ltem 2 Pertinencia 3.5 0.55 o.87
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia 3 (e ele] o087

Ilterm 10 Pertinencia 3.2 0. 45 O.7F3
Claricdad 3 o000 0O.s87F

Relevancia 3.5 o.55 o.87

lterm 11 Pertinencia 3.6 o.55 o.87
Claricdad 3.5 o.55 o.87

Relevancia = oO.00 0.87

Iltermm 12 Pertinencia 3.2 0. 45 O. 73
Claridad 3 o000 o0O.s87F

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 13 Pertinencia 3.6 o.55 o. 87
Claridad 3.5 0.55 o.87

Relevancia 2.6 o.55 0.53

Iterm 14 Pertinencia < (e ele] 1 .00
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 15 Pertinencia 2 o.55 O_ A7
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia < (e ele] 1 .00

Ilterm 16 Pertinencia < oO.00 1.00
Claridad 2.4 o.55 0. 47

Relevancia 3.5 o.55 o.87

Ilterm 17 Pertinencia 2.4 o.55 O.47
Claricdad 3.5 o.55 o.87

Relevancia = oO.00 0.87

lterm 18 Pertinencia 3.2 0. 45 0. 7F3
Claricdad 3 o000 0. s87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 19 FPertinencia 3.6 o.55 o.87
Claridad 3.5 o.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 20 Pertinencia 3.6 o.55 o. 87
Claridad 3.5 0.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 21 Pertinencia 2 o.55 O_ A7
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

lterm 22 Pertinencia 3.5 0.55 o.87
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia < (e ele] 1 .00

lterm 23 Pertinencia < oO.00 1.00
Claricdad =2« o.55 O_a7F

Relevancia 3.5 o.55 o.87

lterm 24 Pertinencia 2.4 o.55 O.47
Claricdad 3.5 o.55 o.87

Relevancia 3.5 0.55 o.87

lterm 25 Pertinencia 3.6 o.55 o.87
Claridad 3.5 o.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 26 FPertinencia 2.4 o.55 O_av7
Claridad 3.6 0.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o.87

Iterm 27 Pertinencia 3.6 o.55 o. 87
Claridad 3.5 0.55 o.87

Relevancia <1 (e ele] 1 .00

Iterm 28 Pertinencia vl o000 a1 .00
Claridad 2.4 o.55 O.47

Relevancia 3.6 o.55 o. 87

lterm 22 Pertinencia 2.4 0.55 0.47
Claridad 3.6 o.55 o.87

Relevancia 3.6 o.55 o877

Ilterm 30 Pertinencia 3.6 o.55 o.87
Claricdad 3.5 o.55 o.87
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