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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
la capacitacion y satisfaccion laboral de trabajadores de las unidades organicas
regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020.

La metodologia empleada para la elaboracion de esta investigacion se
fundamenta en el enfoque cuantitativo. La investigacion fue aplicada con un nivel
descriptivo correlacional, en vista de que esta orientada al conocimiento de la
realidad tal y como se presenta en una situacion espacio temporal dada. El
disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal. La poblacion
estuvo dada por 400 trabajadores de las unidades organicas regionales, de los
cuales se considerdé 196 trabajadores, a quienes se le aplicé la técnica de
encuesta y el instrumento fue un cuestionario con la escala de Likert y el
muestreo fue probabilistica aleatorio simple. Ademas, los instrumentos fueron
validados mediante juicio de expertos y aplicado su confiabilidad mediante Alfa
de Cronbach obteniendo como resultado de las variables de fuerte confiabilidad.

Los resultados indican que del 100% de encuestados, se arribaron que el
42.3% de los trabajadores manifiestan que la capacitacion es regular y el 40.8%
de los trabajadores manifiestan que la satisfaccion laboral es regular y el andlisis
inferencial para la prueba de hipo6tesis nos mostraron un coeficiente Rho de
Spearman de 0.708, lo cual indica que existe una correlacion positiva
considerable entre dichas variables. Se concluye que existe relacidn significativa
entre la capacitacion y satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades

organicas Regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020.

Palabras Claves: Capacitacion, transmision de informacion, desarrollo de

habilidades, desarrollo de actitudes y la satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The general objective of this work was to determine the relationship
between the training and job satisfaction of workers in the regional organic units
of agricultural property titles, 2020.

The methodology used for this research is based on the quantitative
approach. The research was applied with a descriptive correlational level, as it is
oriented to the knowledge of reality as it is presented in a given spatial-temporal
situation. The design of the research is non-experimental, cross-sectional. The
population was given by 400 workers from the regional organic units, of which
196 workers were considered, to whom the survey technique was applied and
the instrument was a questionnaire with the Likert scale and the sampling was
simple random probabilistic. In addition, the instruments were validated by expert
judgement and their reliability was applied by means of Cronbach's Alpha
obtaining as a result of the strong reliability variables.

The results indicate that out of 100% of the respondents, 42.3% of the
workers stated that the training was regular and 40.8% of the workers stated that
the job satisfaction was regular and the inferential analysis for the hypothesis test
showed us a Spearman Rho coefficient of 0.708, which indicates that there is a
considerable positive correlation between these variables. It is concluded that
there is a significant relationship between worker training and job satisfaction in

regional organic units of agricultural property titles, 2020.

Keywords: Training, information transmission, skills development, attitude

development and job satisfaction.



l. INTRODUCCION

A nivel mundial, seguimos en crisis sanitaria global, y en estas
circunstancias las organizaciones y entidades publicas de todo nivel cada vez
hacen mas uso de sus recursos con el fin de fortalecer el desempefio de sus
trabajadores, sin embargo, existe preocupacion en el campo de la capacitacion
ya que una mala decision cometida por las entidades es la dejadez de invertir en
cursos de capacitacion puesto tienen temor al hecho de que sus trabajadores
dejen su lugar de trabajo luego de haberles entrenado o capacitado (Vazquez,
2020).

A pesar que en América Latina, las organizaciones dan importancia a la
capacitacion, el crecimiento econémico y social en los ultimos afios es muy bajo
a comparacion de otras regiones, este problema pone en riesgo su sostenibilidad
econdmica asi como generar mejor calidad de condiciones humanas en favor de
los trabajadores sefialan (Flores et al.,, 2014), Por otro lado, Del Campo y
Hernandez (2016) precisan que est4 pendiente una labor respecto a la
capacitacion, formacion y estabilidad de un talento humano competente, con
generacion de incentivos y profesionalizacion estatal. En relacion a ello,
Montesdeoca (2019) precis6 que algunas entidades que capacitan llegan a mas
del 50% pero la demanda de capacitacion oscila entre el 40% y 70% de todos
los colaboradores de las entidades del estado, en ese sentido, no satisfacen las
expectativas solicitadas acorde a sus necesidades. En México, la rotacién del
personal se da por la falta de capacitacion en sus entidades, ya que no es
considerado como factor estratégico dentro de su plan (Loor et al., 2019).

A nivel nacional, los especialistas de la PCM (2016) han determinado una
incorrecta implementacion de la politica en gestionar el recurso humano debido
a la no existir politicas adecuadas tanto en capacitacién, con enfoque de
competencias, asi como buscando el desarrollo de capacidades. Sumado a ello,
Ipsos Apoyo (2016) en la encuesta sobre desafios y barreras de la gestidon
publica, obtuvo resultado que contamos con un 29% de personal ineficiente o
poco capacitado. También, Info Capital Humano (2016), indica que un 76% de
ciudadanos nacidos y que residen en el Peru se sienten insatisfechos con su
trabajo; resultado de su ultima encuesta de satisfaccion laboral nacional, que
indica que el 76% de trabajadores no son felices en su empleo (La Republica,
2020).



A nivel local, la CRG con informe N° 546-2016-CG/ADE, identifico en el
MIDAGRI, débil accién relacionado a la evaluacién y seguimiento sobre procesos
de capacitacion a los Gobiernos Regionales, desconociendo el logro de los
objetivos alcanzados tanto del personal capacitado y del servicio de
formalizacién de predios rurales. El ente rector no identifica la satisfaccion laboral
del servicio capacitacion que tiene a cargo, no justificandose la inversion publica
para fortalecer la gestion descentralizada pues los recursos para capacitacion no
responden a las reales necesidades. La COVID-19 ha restringido el servicio de
capacitacion presencial, esta situacion empeoré y afecto fortalecer las
capacidades de la gestion descentralizada. La DIGESPACR no cuenta con
plataforma tecnoldgica de capacitacion en linea, para la transmision de la
informacion, habilidades, actitudes y conceptos, todo con el objeto de fortalecer
al trabajador que ejecuta la titulacién rural en los Gobiernos Regionales. El covid-
19 empeordé desarrollar el servicio de capacitacién pues en lugares alejados la
conectividad a Internet y telefonia movil es limitada. ElI Estado invierte en
fortalecer la gestion descentralizada, sin embargo, se desconoce la relacion de
la capacitacion brindada con la satisfaccion laboral de los trabajadores, a fin de
mejorar el servicio de capacitacion del ente rector; situacion que ha sido
evidenciado en el estado, en ese sentido, se busca determinar la relacion de la
capacitacién con la satisfaccion laboral de los trabajadores en las unidades
organicas regiones, tema de interés de esta investigacion.

La investigacion plantea como problema general: ¢Cudl es la relacion
entre la capacitacion y satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades
organicas Regionales de titulacién de la propiedad agraria, 2020?, Ademas se
puntualizé los siguientes problemas especificos: (a) ¢ Cual es la relacion entre
la transmision de informacion y satisfaccion laboral de los trabajadores en
unidades organicas Regionales de titulacion de la propiedad agraria, 20207?, (b)
¢,Cual es la relacién entre el desarrollo de las habilidades y satisfaccion laboral
de los trabajadores en unidades organicas Regionales de titulacion de la
propiedad agraria, 20207?, (c) ¢ Cual es la relacion entre el desarrollo de las
actitudes y satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas
Regionales de titulacion de la propiedad agraria, 20207 y (d) ¢ Cual es la relacion
entre el desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral de los trabajadores en

unidades organicas Regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020.



Se considerd que la justificacion practica, es brindar recomendaciones
para mejorar el servicio de capacitacion a los trabajadores de los gobiernos
regionales en base al analisis de las variables de la investigacion. Su justificacion
social se da porque al identificar la relacidbn de la satisfaccion laboral y la
capacitacion dada, en tanto sea significativo, el desempefio del trabajador
contribuira a cubrir una necesidad social a favor de los agricultores, cumpliendo
metas de titulacion rural. Su justificacion normativa, porque se dard cumplimiento
legal a lo establecido por el estado.

El objetivo general es determinar la relacion entre la capacitacion y
satisfaccion laboral de trabajadores de las unidades orgénicas regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020. Los objetivos especificos son: (a)
Establecer la relacion entre transmision de informacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores de las unidades organicas regionales de titulacion de la
propiedad agraria, 2020, (b) Establecer la relacion entre el desarrollo de
habilidades y satisfaccién laboral de los trabajadores de las unidades organicas
Regionales de titulacién de la propiedad agraria, 2020, (c) Establecer la relacion
entre desarrollo de actitudes y satisfaccion laboral de los trabajadores de las
unidades organicas Regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020 y (d)
Establecer la relacion entre desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral de los
trabajadores de las unidades organicas regionales de titulacién de la propiedad
agraria, 2020.

También, se detalld la hipétesis general: Existe relacion entre la
capacitaciéon y la satisfaccion de los trabajadores en unidades organicas
regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020. Asimismo, las hipotesis
especificas son: (a) Existe relacidbn entre la transmision de informacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020, (b) Existe relacion entre el desarrollo de
habilidades y satisfaccion laboral de trabajadores en unidades organicas
Regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020, (c) Existe relacion entre
desarrollo de actitudes y satisfaccion laboral de trabajadores en unidades
organicas regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020 y (d) Existe
relacion entre desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral de los trabajadores

en unidades organicas regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020.



ll. MARCO TEORICO

Referente a los trabajos previos revisados, sobre la variable capacitacion,
tenemos los siguientes antecedentes nacionales: Nufiuvero (2019) concluy6 que
hay una significativa relacion en los niveles de capacitacion con el desempefio
de labores, situacion que nos evidencia que capacitacion deviene en elemento
primordial para poder optimizar la productividad de los trabajadores en la entidad,
cuyo resultado de correlacion fue de 0.803. Asimismo, Cappillo (2017) concluyé
gue encontré una relacion estadisticamente significativa y moderada entre la
dimensién satisfaccion de la capacitacion y la insercion laboral del Programa
Jovenes Productivos de Lima 2016, con resultado de correlacion de rs = ,663.

Igualmente, Ayala (2017) concluyd que existe moderada relacion entre
satisfaccion laboral y politicas de capacitacion ya que su resultado fue r = ,413.
Ademas, Ochoa (2018) concluyd que existe correlacion positiva moderada entre
el la satisfaccion laboral y clima organizacional, se tuvo un resultado de Rho de
Spearman = 0.685. Por otro lado, Boada (2019) concluyo que, entre satisfaccion
laboral y desempefio laboral, existe correlacion positiva entre las mismas,
conforme se observo del calculo del coeficiente de correlacion moderada (r=,52).
También, Moreno y Wong (2019) concluyeron que se determing la relacion entre
satisfaccion laboral y habilidades directivas, pues el valor de la prueba r=, 726.
Lomas (2017) concluyé que entre satisfaccidn laboral y productividad existe una
relacion directa positiva muy alta, con resultado de correlacion de r=,944.

En el contexto internacional, los trabajos previos revisados sobre las
variables capacitacion y satisfaccion laboral, Tenemos a Rafida y Julham (2020)
concluyeron que hay relacion significativa y positiva entre formacion y
satisfaccion laboral, es decir, a mayor formacion en el trabajo es mas alto y
positivo la satisfaccion laboral, existe una correlacion significativa y positiva entre
motivacion de logro y satisfaccion laboral con una magnitud de correlacion de
,549. Por otro lado, Raza et al. (2017) concluyeron que la capacitacion laboral
tiene un impacto significativo y correlacién positiva en el desempefio y la
satisfaccion laboral de los empleados de las empresas de plastico de Hayatabad
Industrial Estate, distrito de Peshawar con correlacion de ,313 y ,482.

Amjad et al. (2017) concluyeron que realizaron pruebas de coeficientes
de correlacion de Spearman (r) para determinar relacion entre trabajo,

satisfaccion, empoderamiento de los empleados, capacitacién y trabajo en
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equipo, resultando una fuerte correlacion positiva entre empoderamiento de los
empleados y satisfaccion laboral (r=,625), formacion correlacioné positivamente
con satisfaccion laboral (r=,613) y trabajo en equipo con fuerte correlacién
positiva con satisfaccion laboral (r=,550). En ese sentido, podemos determinar
que empoderar, capacitar y trabajar en equipo genera impacto positivo
significativo sobre la satisfaccion laboral. Asimismo, Hanaysha y Putri (2016)
concluyeron que la satisfaccion laboral es sin duda uno de los objetivos de
cualquier entidad, por lo mismo, empoderar a los empleados, trabajar en equipo
y capacitar a los trabajadores se da un efecto positivo significativo en satisfaccion
laboral, por ello, los hallazgos revelaron que los valores alfa de Cronbach de
todos los constructos eran aceptables, ya que oscilan entre ,771 y ,925. El
empoderamiento de los empleados tuvo un valor de confiabilidad aceptable de
, 771y el trabajo en equipo con alta confiabilidad con ,925; capacitacién de los
empleados y la satisfaccion laboral con ,864 y ,840 respectivamente, por ello, se
debe de alentar al trabajador a sentirse responsable y autorizado para tomar
decisiones, el de trabajar con equipos le da poder y desarrolla autonomia, los
cuales son base para una mayor satisfaccion laboral y un minimo estrés.

Asi mismo, Salimullah et al. (2014) concluyeron que los valores de
correlacién muestran que la satisfaccién laboral esta fuertemente correlacionada
positivamente con la apertura a la experiencia y el intraemprendimiento con
valores de ,595 y ,503 respectivamente, si aumenta la satisfaccion laboral del
empleado, las habilidades intraemprendedoras del empleado se ven afectadas
positivamente.

Por otra parte, Mafuzah et al. (2017) concluyeron que hay relacion positiva
entre entrenamiento, efectividad y satisfaccién laboral con (r =,510), una relacién
positiva entre reaccion y satisfaccion laboral (r =,410), relacion positiva entre el
aprendizaje y satisfaccion laboral (r =,526), Se ha comprobado que las
experiencias de formacion positivas tienen efectos positivos sobre las actitudes
y la conducta de los trabajadores. Gopinath y Kalpana (2020) sostuvieron que,
la participacion laboral esta correlacionada, tiene una gran influencia y tiene una
relacion significativa con satisfaccion laboral, por lo que, si se incrementa la
participacion de los trabajadores habra mas satisfaccion mayor. Muhammad y
Tjiptogoro (2020) concluyeron que capacitacion tiene un efecto positivo y

significativo en el desempefio de los empleados ya que se fortalece habilidades,
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capacidades y el buen comportamiento de los comparieros de trabajo para
trabajar juntos en la realizacion de sus tareas, mejorando el desempefio del
empleado.

Igualmente, Nguyen et al. (2020) concluyeron que las organizaciones que
brindan capacitacion a los empleados promueven la dedicacion de los
empleados a su trabajo para que aumente el desempefio, asi como la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Ademéas, Rahmawati et al. (2020)
concluyeron en determinar que en su investigacion la formacion correlacion6
positivamente con satisfaccion laboral con un resultado de rs=,613; en ese
sentido, podemos determinar que empoderar, capacitar genera impacto positivo
significativo sobre la satisfaccion laboral asi como sefalar que la variable
formacion laboral de los empleados tiene un efecto positivo y significativo para
la variable satisfaccion laboral, por ello, toda entidad debe dar mayor atencion a
la formacion laboral porque ésta variable tiene mayor influencia a comparacion
de otras variables a fin de respaldar la satisfaccién laboral.

Otro resultado fue de Nuryanti y Putri (2020) concluyeron que en cuanto
mayor sea la formacion y el empoderamiento juntos, mayor sera la satisfaccion,
la formacion influye en el trabajo por la satisfaccién, a mayor es el entrenamiento
sera mas la satisfaccién, recomendando que las empresas sigan mejorando su
capacitaciéon y empodera y mejora la organizacion. De esta manera, Kumaran y
Ferdous (2020) precisaron que la formacion impacta el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral, variables que son cruciales a la supervivencia y crecimiento
de toda entidad, por ello, el andlisis muestra que la formacion es
estadisticamente significativa y tiene una fuerte relacion con el desempefio
laboral y satisfaccion laboral. Esto nos dice que todos los empleados deben
recibir una formacion exhaustiva que les entregue todas las habilidades, los
conocimientos y las actitudes adecuadas para ampliar el desempefio laboral que
conducira a una mayor productividad y la satisfaccion laboral conduciran a mayor
lealtad hacia una empresa.

Ali et al. (2017) concluyeron que el empoderamiento, la capacitacion y el
trabajo en equipo contribuyen a mejorar el trabajo y la satisfaccion en el entorno
laboral paquistani. Una fuerza laboral que es empoderado en términos de
formacion y desarrollo creard la magia para mejorar la productividad

organizacional y en los empleados, satisfaccion laboral, las relaciones entre
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estas variables son estadisticamente significativas, esfuerzos para mejorar el
empoderamiento laboral, se debe mejorar la capacitacion y el trabajo en equipo.
Por otro lado, Pedraza (2020) concluye que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son factores impalpables de importancia en toda gestion del
capital humano, por ello, los tres factores del clima organizacional que son:
estandares, identidad y afecto expresaron influencia, relaciones significativas y
positivas respecto a satisfaccion intrinseca (responsabilidad, desafios,
crecimiento) y extrinseca (ambiente, herramientas, entre otros).

De igual forma, Valdivia y Martinez (2020) concluyeron que existen
correlaciones positivas, significativas y moderadas entre la preferencia ambiental
y compatibilidad con las dimensiones de satisfaccion laboral, es decir, es
primordial tener en cuenta las necesidades ambientales de los trabajadores para
promover la satisfaccion laboral.

De la revision realizada a la Teoria general de la variable capacitacion, se
tomé lo puntualizado por Bateman y Snell (2009) sobre la teoria de la
administracion cientifica desarrollada por Frederick Taylor en 1911, identificd
cuatro principios en su teoria, siendo uno de éstos, la importancia de que todo
gerente debe de capacitar, entrenar al trabajador y especializarlo para ejecutar
tareas correctas dentro de una organizacion a fin de mejorar la produccion. La
capacitacién se conceptualiza como ejecutar acciones para que alguien sea
apto, habilitdndolo para ello y la satisfaccion se puede definir como la
consecuencia psicolégica para satisfacerse uno mismo o a los demas (RAE,
2017). Para la teoria base de la variable capacitacion se considerd a Chiavenato
(2020) quien sefald una capacitacion es el conjunto de pasos o procedimientos
de aprendizaje rapido, ejecutada de manera sistémica y planificada, con el
objetivo de que los capacitados desarrollen conocimiento, actitudes vy
competencias en base a los logros determinados en el plan de capacitacion.
Igualmente, los especialistas de Servir (2016) definen a la capacitacibn como un
proceso que busca la mejora de un buen desempefio laboral en las entidades
publicas por medio del cierre de brechas, desarrollando competencias o
conocimientos, siendo afin al puesto laboral y los objetivos de la entidad.

Para Machin et al. (2019) indica que, a todo curso de aprendizaje, se le
conoce como la gama de actividades de preparacion que conducen las

entidades, buscando la mejora de generar competencias, evaluando y
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reevaluando a fin de lograr tener funcionarios publicos con los mejores
resultados de servicio y de productividad. De la misma forma, Saavedra y
Camarena (2020) precisaron que la capacitacion laboral buscar crear valores
desde distintos enfoques como laboral, econémico, social debido que tendran
consecuencias sociales, ya que origina toda capacitacidon nuevos conocimientos
tanto para la labor diaria sino aunado a ella, para tener mejor calidad de vida, en
ese entender, un curso de aprendizaje seriamente organizado, planificado y
estructurado genera impacto en el desempefio laboral y organizacional. En tal
sentido, Retno (2019) sefialé que retener empleados calificados y capacitados
es siempre un desafio para organizaciones frente a la competencia, por lo que
opiné que la compensacion tiene un impacto positivo en el trabajo, la formacién
y el desarrollo tiene impacto positivo en la satisfaccion laboral y tiene un impacto
positivo en la retencion de empleados. Aunque la formacién y el desarrollo no
afectan directamente la retencion de empleados tienen un impacto positivo en la
retencion de empleados a través de la satisfaccién. De la misma manera,
Estigarribia et al. (2020) definieron a la capacitacion como medio por el cual el
personal mantiene y renueva sus conocimientos estrechamente relacionada a
cuidados otorgados por los usuarios. Es importante, sefialar que Przulj y Olivera
(2017) confirmaron que la capacitacion tiene influencia en un organizacién en su
totalidad, y que sus ventajas se pueden ver en la mejora del desempefio de la
organizaciéon, desagregados en rentabilidad, eficacia, productividad, reduccién
de costos, mejora de la calidad y cantidad, fluctuaciébn de los empleados,
reputacion de la empresa, etc., por ello, la importancia de la capacitacién y el
desarrollo profesional de los empleados, ya que la falta de ella puede afectar
negativamente la competitividad de una entidad, brindando capacitacion
adecuada a los participantes, segun sus necesidades y explicar el propésito de
Su asistencia, crear un entorno que le favorezca y le recompense a los
empleados que participan en la formacién y los motive antes, durante y después
del entrenamiento para mejorar su competitividad.

De la misma manera, Vazquez (2020) precis6 que la capacitacion, se
plasman conocimientos tedricos y practicos y procedimentales, se muestran
cuales son las prioridades que se establecen al momento de capacitar con
orientacion a competencias laborales. En ese sentido, toda capacitacion es

prioritaria en las entidades debido a que coadyuva a cumplir los objetivos tanto
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en el crecimiento personal y desarrollo profesional de sus trabajadores; ya que
estaran fortalecidos para entregar labores con eficacia y eficiencia en la
ejecucion de sus actividades creando incremento de la productividad, asi como
una entidad competitiva. Por otro lado, Zazueta et al. (2017) precisaron que los
objetivos de la capacitacién son: a) incrementar la productividad de la entidad;
b) promocionar la eficiencia del empleado; c) entregar al empleado un buen
entrenamiento laboral que le admita desempefiar puestos de trabajo con gran
responsabilidad; d) promocionar un entorno laboral seguro, la mejora de la
tecnologia, asi como los procesos administrativos y e) promover el ascenso
meritando el desarrollo personal y profesional. En ese sentido, podemos
considerar que la capacitacion es sumamente necesario y primordial dentro de
una entidad, porque a través de ella, puedes entregar herramientas de
aprendizaje y buscar que los trabajadores se sientan apoyados y hacerles sentir
que cada comienzo laboral represente una nueva ocasion de sapiencia,
conocimiento a nuevos aprendizajes en beneficio del trabajador y de la entidad
(Parra y Rodriguez, 2016).

Del mismo modo, Castafieda et al. (2016) sefialaron: La capacitacion es
un proceso aportador a la consecucion de los objetivos organizacionales, para
ello necesita trabajar en el disefio, ejecutando y midiendo detalladamente sus
respuestas o0 resultados que deben estar alineados con las estrategias
institucionales, puesto todo requerimiento o pedido de capacitacion esta en
funcién de cumplir metas institucionales. De igual forma, Amin et al. (2018)
precisaron que la capacitacion en empoderamiento es efectiva para aumentar la
satisfaccion laboral y la cultura organizacional de los empleados con estrés
laboral. De la misma manera, Sanchez y Garcia (2017) sefialaron que toda
capacitacion es un criterio que da satisfaccién a los trabajadores pues ayuda a
buscar la eficiencia en la jornada laboral. Todo triunfo de las entidades
contemporaneas esta en lograr la integracion de los trabajadores, y teniendo de
base el capital humano para cumplir con los objetivos de la competencia, por ello
prima contar con los trabajadores mas motivados y calificados. Se ha
evidenciado que, si la remuneracion va acorde con las metas, la evolucion del
trabajo se interconecta con los factores como satisfactor y motivador. Por ello,

podemos decir con empoderar a los trabajadores, brindarles capacitacion laboral



y exista trabajo en equipo, perfecciona en los trabajadores su satisfaccion
laboral.

Al respecto, con la primera dimensién: Transmision de Informacion segun
Chiavenato (2020) defini6 que el contenido es principal en los eventos de
capacitacion, es un desafio la entrega acumulada de informacién a los alumnos;
la informacion repartida cubre nuevo aprendizaje, pero preferente son aspectos
relacionados al trabajo, la entidad, servicios, politicas y reglamentos. Igualmente,
Duran y Meza (2017) sefialaron que la transferencia de conocimientos es
primordial porque permite que se desarrolle y perdure en el tiempo una
organizacioén, aprendiendo de sus caidas y mejore continuamente por medio de
la expertis que se obtiene con el tiempo. Por otro lado, Huang (2019) concluy6
que la formacion laboral juega un papel importante ya que influye en la
satisfaccion laboral, la formacion es una estrategia fundamental para ayudar a
las organizaciones a ganar competitividad, asi como ayudar a los trabajadores a
aprender las competencias relacionadas con el trabajo, por ello, la satisfaccion
de la formacion laboral no se puede lograr sin una preparacion bien disefiada y
programa de entrenamiento. Asimismo, Chiavenato (2020) indicé como segunda
dimension es el Desarrollo de habilidades, definida como toda la experiencia,
pericia y conocimiento vinculado al desempefio laboral actual o futuro, esta
capacitacidon esta enfocada a las tareas y operaciones que seran realizadas. En
ese sentido, Panagiotopoulos y Karanikola (2017). Precisaron que los
conocimientos y habilidades adquiridos a través de un programa de formacion
estan relacionados con una mejor gestion del cambio. En ese mismo sentido,
Quijano et al. (2020) precisaron que las herramientas tecnoldgicas de
aprendizaje en linea son medios alternativos viables para la educacién de los
profesionales y poblacién en general, durante el aislamiento social. Por otro lado,
Fiszbein et al. (2016) enfatizaron que, si no existe informacion a los empleados
sobre la calidad de las capacitaciones brindadas, es incompatible con la
efectividad e impacto laboral para desarrollar habilidades, asi como la
productividad de las entidades. Por otro lado, Salazar et al. (2020) sefialaron que
la capacitacion es para mejorar el desempefio dentro de un puesto de trabajo
con crecimiento a nivel profesional y a nivel personal, todo programa de
Capacitacion debe estar enfocada en los conocimientos, habilidades y actitudes,

con caracteristicas proactivas y que las habilidades técnicas mejoran el
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conocimiento de procesos o herramientas especificas y el fortalecimiento de las
habilidades conceptuales amplian conocimientos de nuevos conceptos. De tal
forma, Huang (2019) concluyé que actividades de formacion bien disefiadas
influyen en satisfaccion laboral y en las actitudes relacionadas con el trabajo.

La tercera dimension es el Desarrollo de actitudes, y siendo mi autor base
Chiavenato (2020) lo conceptualiza sefialaron que esta dimensién busca generar
cambios de comportamiento y modificar una negativa actitud en positiva o
favorable, buscando generar conciencia asi como sensibilizar a los trabajadores
y por ultimo, la cuarta dimension Desarrollo de conceptos busca elevar la
capacidad de meditaciébn para concebir ideas y filosofias y aplicarlo en la
administracion, se busca desarrollar gerentes que manejen situaciones globales
y estratégicos (Chiavenato, 2020). Por lo demas, es importante considerar que
todas los elementos o dimensiones de la capacitacion como son conocimientos,
habilidades técnicas y aptitudes que se acogen o se adquieren sirve para el
perfeccionamiento laboral, asi como para perfeccionar nuestra vida personal
(Cota y Martinez, 2017).

En cuanto a la teoria general de la variable satisfaccion laboral se usé la
teoria de Frederick Herzberg, llamada como la teoria de los dos factores: los
factores extrinsecos y los factores intrinsecos que afectan la motivacion y
satisfaccion laboral, uno a causa de factores ambientales que generan
insatisfaccion laboral debido a politicas de la entidad, condiciones laborales,
remuneracion y control del entorno laboral y el factor motivador es por el
contenido del quehacer laboral, como obligaciones laborales adicionales,
ocasidon para progresar, afirmacién personal y sentir satisfaccion por
cumplimiento de un quehacer laboral (Bateman y Snell, 2009).

De otro lado, se tuvo como teoria base de satisfaccion laboral la precisada
por Robbins y Judge (2017) quienes definen como una emocion favorable frente
al lugar o puesto laboral, resultante de una previo examen y reflexion de sus
caracteristicas de aquel entorno laboral. Asi también, Pedraza (2020) definié
como sentir agrado que percibe una persona que labora de cara al propio trabajo
donde se siente a gusto en un ambiente adecuado dentro de una organizacion,
gue percibe atractivo y con compensacion psico-socio-econémicas acordes con
sus expectativas. Por otro lado, Moura et al. (2020) definieron: La satisfaccion

laboral es un conjunto de muchas dimensiones las cuales dependen de las
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caracteristicas individuales del trabajador, asi como especificidades de la labor
que ejecuta. Es asi que, Gabini (2020) definié: La satisfaccion laboral esta
compuesto de satisfacciones especificas y parciales que determinan la
satisfaccion general. Hellriegel et al. (2009) precisaron que la satisfaccion es un
estado psicologico que indica lo que las personas sienten de una circunstancia,
después de haber evaluado ésta.

De la misma forma, Pedraza (2020) establecié que toda reaccion
agradable en general mostrada por un trabajador frente a todos los aspectos y
entorno laborales se le conoce como satisfaccion laboral. Por otro lado, Meier y
Spector (2015) concluyeron que la evaluacién general que realiza una persona
de su trabajo como favorable o desfavorable se denomina satisfaccién laboral.
Tantas caracteristicas personales como situaciones de stress laboral afectan,
por ende, estan relacionadas con factores que son importantes para la gestion
de recursos, como rendimiento, comportamiento contraproducente, rotacion y la
salud de los empleados. También, Zafra et al. (2020) manifestaron que la
satisfaccion puede ser usado para compensar niveles elevados de satisfaccion
en un caso particular el de suplir o reemplazar deficiencias y carencias surgidas
o producidas en el entorno laboral. De la misma manera, Hanaysha y Putri (2016)
precisaron que alentar al trabajador a sentirse responsable y autorizado para
tomar decisiones, el de trabajar con equipos le da poder y desarrolla autonomia,
los cuales son base para una mayor satisfaccion laboral y un minimo estrés,
siendo necesario que los responsables de las politicas se centren continuamente
en la formacion de programas de capacitacion, especialmente, para que el nuevo
empleado mejore su conocimiento y comprension sobre como hacer su labor
eficientemente, esa experiencia aumentaria su nivel de motivacion y
satisfaccion. Asi mismo, Miranda et al. (2020) expresaron: Es una gama de
emociones y sentimientos positivos 0 negativos que tiene el trabajador frente a
su actividad laboral. Tenemos a Dupe (2020) quien precisé que los factores
(herramientas de trabajo, la formacién, el entorno laboral, comunicacion
organizacional y la estructura organizativa) afectaron significativamente la
satisfaccion de los empleados y el desempefio organizacional, un buen ambiente
de trabajo fisico mejora la satisfaccion del empleados y el desempefio de la
organizacién; una buena comunicacion organizacional sin restricciones, es la

linea de vida de cualquier entidad y una estructura organizativa adecuada.
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Del mismo modo, Charles et al. (2020) manifestaron que un estado
afectivo positivo, generado por la apreciacion subjetiva, producto del propio
trabajo realizado o de las experiencias vividas, es considerado como satisfaccion
laboral. También, Sanchez y Garcia (2017) lo conceptualizaron como una actitud
o un cumulo de éstas que desarrolla ante una situacion laboral, pudiendo formar
parte de su desempefio laboral. Igualmente, la satisfaccion laboral es necesario
debido a su relacién con el rendimiento del trabajador, contribuyendo numerosos
beneficios dentro de la entidad (Cernas et al., 2018). De la misma manera,
Salessi y Omar (2018) expresaron que para los trabajadores la satisfaccion
laboral les encamina a grandes grados o escalas niveles de felicidad y
enriquecimiento en el campo laboral. Igualmente, Ramirez et al. (2020)
expresaron: La satisfaccion laboral representa un estado emocional, originado
de la percepcion que dan los trabajadores acerca qué sus puestos de trabajo y
las organizaciones en donde prestan sus servicios les proporcionan estimulos
que aseguran todos sus requerimientos entregados por su organizacion.

En cuanto a su primera dimension: Condiciones laborales, Robbins y
Judge (2017) definieron que el entorno intrinseco laboral, las relaciones entre
compafieros, las reglas laborales, y la supervision, son indicadores primordiales
para sentir satisfaccién laboral. Mafuzah et al. (2017) sefialaron que la vida
humana se ha vuelto muy compleja y desafiante en el &mbito de la globalizacion.
En la sociedad moderna, las necesidades y los requisitos de las personas
aumentan y cambian, por tanto, los empleados tienden a estar insatisfecho si sus
necesidades no estdn a la altura de sus expectativas. Es probable que las
personas insatisfechas contribuyan muy poco compromiso para cualquier
organizacién, siendo crucial para la entidad mantener su trabajador feliz ya que
los inducird a desempefarse mejor. La satisfaccion del cliente se basa en
satisfaccion del trabajador, toda satisfaccion laboral esta relacionada con un
logro y un logro, esta directamente relacionado con la rentabilidad de la entidad
y los logros individuales.

Sobre la segunda dimension: Personalidad, Robbins y Judge (2009)
sefalaron que la satisfaccion laboral para los trabajadores no Unicamente se da
por mejores condiciones laborales, sino un factor importante es la personalidad.
La conducta positiva del trabajador genera capacidad y compromiso, estando

satisfechos con su puesto de trabajo a diferencia de los trabajadores negativos.
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De la misma manera en la tercera dimension tenemos al Salario, precisando que
“toda organizacion emplea el salario para garantizar que los empleados cumplan
de forma satisfactoria con las obligaciones que se les asigna” (Hellriegel et al.,
2017). Por otro lado, es preciso indicar que el compromiso de los empleados
juega un papel muy importante para lograr una mayor satisfaccion laboral entre
los empleados. La satisfaccion laboral esté dividida en satisfaccion intrinseca y
extrinseca. Este estudio mostré una relacion positiva entre compromiso de los
empleados y satisfaccion laboral. Por lo tanto, proporcionando el compromiso de
los empleados en oportunidades, una empresa mejorara la satisfaccion laboral
de los empleados (Thangaraj, 2020).

Finalmente, en la cuarta dimensién: Responsabilidad social corporativa
Robbins y Judge (2017) manifestaron que todas las instituciones que desarrollan
actividades armaonicas son con la finalidad de generar bienestar social y mejores
condiciones de vida del trabajador, cumpliendo metas institucionales més alla de
lo permitido por normas. En ese sentido, Valdivia y Martinez (2020) precisaron
que la satisfaccion laboral siendo un campo investigado por la psicologia laboral,
han determinado que los espacios laborales restauradores fomentan satisfaccion
laboral, por ello, es importante incorporar un enfoque psicoambiental de las
necesidades y requerimientos que se da en un contexto laboral para contar con

diferentes opciones a fin de promover salud y bienestar ocupacional.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

Esta investigacion es de tipo aplicada, porque todos los resultados que se
obtengan de esta investigacion se daran a la entidad del MNAGRI. Segun
Nogera (2003) es la investigacién también conocida como préactica, orientada a
la accion sobre la realidad objeto de estudio, para el mejoramiento de la vida
humana y podria ser vista como una forma racional de la técnica. La
investigacion busca el conocer para hacer, para actuar, modificar, le preocupa la
aplicacion inmediata sobre una realidad.

El disefio de investigacién es no experimental transversal ya que no se
manipulara las variables a estudiar, se va observar por medio del cuestionario la
percepcion de los trabajadores de las unidades organicas regionales, realizado
en un tiempo determinado a fin de determinar como se relaciona las variables en
base a los cuestionarios que se realizaron mediante el formulario de Google.
Hernandez y Mendoza (2018) indicaron que todo disefio de investigacion no
experimental se realiza sin variaciones ni manipulaciones en las variables,
observando solamente los fendmenos en su contexto natural, sin tener control

directo ni influencia en ellos.

3.2. Variables y Operacionalizacién
V1: Capacitacién (variable cualitativa ordinal)
V2: Satisfaccion Laboral (variable cualitativa ordinal)

Definicion Conceptual

Capacitacién. Es el conjunto de pasos o procedimientos de aprendizaje
rapido, ejecutada de manera sistémica y planificada, con el objetivo de que los
capacitados desarrollen conocimiento, actitudes y competencias en base a los
logros determinados anteladamente en el plan de capacitacion (Chiavenato,
2020).

Satisfaccion Laboral. Emocion favorable frente al lugar o puesto laboral,
resultante de una previo examen Yy reflexion de sus caracteristicas de aquel

entorno laboral (Robbins y Judge, 2017).

15



Definicion Operacional

Capacitacién. Esta variable se midié con 4 dimensiones, 12 indicadores
con la escala ordinal, con la técnica de la encuesta, con instrumento el
cuestionario con 18 items con escala tipo Likert.

Satisfaccion Laboral. Esta variable se midié6 con 4 dimensiones, 13
indicadores con la escala ordinal, con la técnica de la encuesta, con instrumento

el cuestionario con 21 items con escala tipo Likert.

3.3 Poblacion, Muestra 'y Muestreo

En el contexto de la presente investigacion, la poblacién estuvo
conformada por el conjunto de trabajadores de las unidades orgénicas
Regionales de titulacién de la propiedad agraria, que suman un total de 400
trabajadores especialistas en procesos de formalizacion y titulacion de la
propiedad agraria.

Asi mismo, se considerd una muestra, en el subgrupo de la poblacion, en
base a ella se recopila los datos que son representativos de la poblacion de la
investigaciéon (Hernandez y Mendoza, 2018). En la presente investigacion se
considerara como muestra 196 trabajadores de la entidad mencionada. De la

misma, forma el muestreo fue probabilistica, aleatorio simple.

3.4 Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos.

La técnica que se utiliz en esta investigacion para el recojo de datos fue
por intermedio de la encuesta; cuyo instrumento es el cuestionario; Valderrama
(2015) precisa que los cuestionarios sirven para medir niveles de conocimiento
y escalas de actitudes. La encuesta que se aplicé fue estrictamente confidencial
y con la reserva del caso.

La escala que se aplico fue ordinal, denominada escala de Likert que se
emplea para medir actitudes y determina la percepcion, sobre todo. Un reactivo
de cada escala incluye una proposicién sobre actitud u opinién medible sobre la
base de una dimension que va desde: nunca, casi nunca, algunas veces, casi
siempre y siempre.

En esta investigacion se realizo sobre la base de cuestionarios divididos
en base a las dos variables, capacitacién de 18 items y la de satisfaccion laboral

de 21 items.
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Validacion

La Validez del instrumento sefialé6 Soto (2014) que es el instrumento que
sirve para medir lo que realmente quiere medir. Las clases de validez son: de
contenido, de criterio y de constructo, por ejemplo, para medir habilidades
sociales se aplicara un instrumento de habilidad social, ademas los expertos para
la validez toman en cuenta tres criterios que son (relevancia, pertinencia y
claridad) para evaluar si es aplicable o no el instrumento.

La evaluacion y validez del instrumento en su relevancia, pertinencia y
claridad fue dado por los tres expertos como aplicable, conforme se detalla en el

siguiente cuadro:

Tabla 1

Validacion de Juicio de Expertos
N° Apellidos y Nombres Decision
J1 Juan Carlos Moreyra Mufioz Aplicable
J2 Manfredo Peralta Hurtado Aplicable
J3 Alejandro Ramirez Rios Aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad evalta el grado de consistencia de los items y determinar
la confiabilidad de los instrumentos de medicion que se aplicé en la investigacion;
se empled el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach que mi mide el
contenido y consistencia de los items, donde cero significa nula confiabilidad y
uno representa un maximo de confiabilidad o confiabilidad total (Sanchez y
Reyes, 2015).

Tabla 2

Niveles de confiabilidad
Valores Nivel
De-1-0 No es confiable
De 0,01 -0,49 Baja Confiablidad
De 0,5-0,75 Moderada Confiabilidad
De 0,76 - 0,89 Fuerte Confiabilidad
De0,9-1 Alta Confiabilidad
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Tabla 3
Estadistica de Prueba de Capacitacion y Satisfaccion Laboral

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Capacitacion ,850 18
Satisfaccioén laboral ,897 21

Se observa que el coeficiente de Alfa de Cronbach de las variables
Capacitacion tiene valor de 0,850 y Satisfaccion Laboral tiene valor de 0,897,

cuyos valores tienen un nivel de Fuerte Confiabilidad.

3.5 Procedimientos

Se ejecutd en las unidades organicas regionales de titulacion de la
propiedad agraria, se remitié6 una carta a la Directora General de DIGESPACR
del MIDAGRI, solicitandole autorizacién para aplicar la encuesta por medio de

formulario Google; una vez aceptado se procedi6 al procesamiento de los datos.

3.6 Método de Anélisis de Datos
Los datos adquiridos mediante la encuesta, fueron analizados en forma
descriptiva con tablas y figuras con sus respectivas interpretaciones y el analisis

interferencial con el método estadistico de Rho de Spearman.

3.7 Aspectos Eticos

La presente investigacion se desarrollé conforme indica la Guia de
Elaboracion del Trabajo de Investigacion y Tesis para la Obtencién de Grados
Académicos y Titulos Profesionales de la UCV aprobada por Resolucién de
Vicerrectorado de Investigacion N° 011- 2020-VI-UCV y se hizo uso del Software
Turnitin.

Merece indicar que no hay estudios ejecutados en la DIGESPACR 2020
sobre investigacion referido a la investigacion realizada, asi como se solicité la
autorizacion a la DIGESPACR del MIDAGRI realizar para fines netamente
académicos la aplicacion de las encuestas a nivel nacional, explicando del tema

que se trataria, asi como la duracion de la aplicacion del referido instrumento.
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IV. RESULTADOS

4.1.Resultados Descriptivos

Analisis Descriptivo del Objetivo General

Relacion entre capacitacion y satisfaccion laboral.

Tabla 4
Relacién entre capacitacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Malo Regular Bueno Total
Mala 16 13 21 50
8,2% 6,6% 10,7% 25,5%
Capacitacion Regular 21 40 22 83
10,7% 20,4% 11,2% 42,3%
Buena 17 27 19 63
8,7% 13,8% 9,7% 32,1%
54 80 62 196

Total
ota 27.6%  40.8%  31.6%  100,0%

Figura 1

Relacién entre capacitacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral

M malo
Bl Regular
B Bueno

Recuento

Mala Regular Buena

Capacitacion

Se aprecia de la Tabla 4 y Figura 1, que, del total de trabajadores
encuestados, cualquiera que sea el nivel de capacitacion, dijeron que la
capacitacion es mala en 25.5%, regular 42.3% y buena 32.1%. Asimismo, el
27.6% de los encuestados opinaron que la satisfaccion laboral es mala, el 40.8%
como regular y un 31.6% manifestaron que era buena. En ese sentido, resulta
gue el nivel que predomina en la relacion capacitacion y satisfaccion laboral es

lo regular.
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Analisis Descriptivo de Objetivo Especifico 1

Relacion entre transmision de informacion y satisfaccion laboral.

Tabla 5
Relacion entre Transmision de la Informacion y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
Malo Regular Bueno Total

Mala 30 39 37 106
153% 199% 18,9% 54,1%

Tr.ansmisic’).r,l de Regular 19 31 17 67
informacion 9,7% 15,8% 8,7%  34,2%

Buena 5 10 8 23
2,6% 5,1% 4,1% 11,7%

54 80 62 196

Total
27,6% 40,8% 31,6% 100,0%
Figura 2

Relacion entre transmisién de informacién y satisfaccion laboral
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B malo
M Regular
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Mala Regular Buena

Transmision de informacion

Segun la Tabla 5 y Figura 2, del total de trabajadores encuestados,
cualquiera que sea el nivel de transmision de informacion, dijeron que era mala
en 54.1%, regular 34.2% y buena 11.7%. Asimismo, el 27.6% de los encuestados
opinaron gque su satisfaccion laboral como mala, el 40.8% opinaron como regular
y un 31.6% como buena. Resultando que el nivel que predomina en la relacion

transmision de la informacion y satisfaccion laboral es lo malo.
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Analisis Descriptivo de Objetivo Especifico 2

Relacion entre desarrollo de habilidades y satisfaccion laboral.

Tabla 6
Relacion entre Desarrollo de Habilidades y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
Malo Regular Bueno  Total

Mala 3 6 3 12
1,5% 3,1% 1,5% 6,1%
Desqr'rollo de Regular 31 38 33 102
habilidades 15,8% 19,4% 16,8% 52,0%
Buena 20 36 26 82
10,2% 18,4% 13,3% 41,8%
Total 54 80 62 196
27,6% 40,8% 31,6% 100,0%
Figura 3

Relacion entre Desarrollo de Habilidades y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion
laboral

Emalo
B Regular
B Bueno

Recuento

Mala Regular Buena

Desarrollo de habilidades

Segun Tabla 6 y Figura 3, del total de trabajadores encuestados,
cualquiera que sea el nivel de desarrollo de habilidades, opinaron en un 6.1%
como mala, como regular un 52% y buena 41.8%. Asimismo, el 27.6% de los
encuestados opinaron que su satisfaccién laboral es mala, como regular en un
40.8% y un 31.6% manifestaron que es bueno. En ese sentido, se tiene que el
nivel de relacion entre desarrollo de habilidades y satisfaccion laboral predomina

lo regular.
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Analisis Descriptivo de Objetivo Especifico 3

Relacion entre desarrollo de actitudes y satisfaccion laboral.

Tabla 7
Relacion entre Desarrollo de Actitudes y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
Malo Regular Bueno Total

Mala 20 18 17 55
10,2%  9,2% 8,7% 28,1%
Desarrollo de Reqular 21 29 26 76
actitudes g 10,7% 14,8% 13,3% 38,8%
Buena 13 33 19 65
6,6% 168% 9,7% 33,2%
54 80 62 196
Total
27,6% 40,8% 31,6% 100,0%
Figura 4
Relacion entre Desarrollo de Actitudes y Satisfaccion Laboral
S laboral "
B malo
W Regular

W Bueno

Recuento

Mala Regular Buena

Desarrollo de actitudes

Segun Tabla 7 y Figura 4, del total de trabajadores encuestados,
cualquiera que sea el nivel de desarrollo de actitudes, opinan que es mala en
28.1%, regular 38.8% y buena 33.2%. Asimismo, el 27.6% de los encuestados
opinan que la satisfaccion laboral es mala, el 40.8% opina que es regular y un
31.6% manifiestan que es bueno. En ese sentido, se tiene que el nivel de relacion

entre desarrollo de actitudes y satisfaccion laboral predomina lo regular.
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Analisis Descriptivo de Objetivo Especifico 4

Relacion entre desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral.

Tabla 8
Relacion entre Desarrollo de Conceptos y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
Malo Regular Bueno  Total

Mala 7 2 9 18
3,6% 1,0% 4,6% 9,2%
Desarrollo de 24 48 20 92
Regular
conceptos 12,2% 245% 10,2% 46,9%
Buena 23 30 33 86
11,7% 153% 16,8% 43,9%
54 80 62 196
Total
27,6% 40,8% 31,6% 100,0%
Figura 5

Relacion entre Desarrollo de Conceptos y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion
laboral

[ VETR
Bl Regular
B Bueno

Recuento

Mala Regular Buena

Desarrollar conceptos

Segun Tabla 8 y Figura 5, del total de trabajadores encuestados,
cualquiera que sea el nivel de desarrollo de conceptos, sefialaron como mala en
9.2%, regular 46.9% y buena 43.9%. Asimismo, el 27.6% de los encuestados
opinaron que la satisfaccion laboral es mala, el 40.8% opina que es regular y un
31.6% manifiestan que es buena. En ese sentido, se tiene que el nivel de relacién

entre desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral predomina lo regular.
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4.2 Resultados Inferenciales

Con lafinalidad de comprobar nuestras hipoétesis, se empled la estadistica

inferencial, para ello, se utilizé el coeficiente Rho de Spearman, ello al ser

variables categoricas ordinales, asimismo la interpretacion de cada resultado se

realiz6 considerando la siguiente tabla de valoracién de rangos:

Tabla 9

Tabla de Valoracién de Rangos

RANGOS SIGNIFICANCIA DE LA CORRELACION
+1.00 Positiva perfecta
+0.90 Positiva muy fuerte
+0.75 positiva considerable
+0.50 positiva media
+0.25 positiva débil
+0.10 positiva muy débil

0.00 No hay relacion

-0.10 negativa muy débil
-0.25 negativa deébil

-0.50 negativa media

-0.75 negativa considerable
-0.90 negativa muy fuerte

Nota. Valoracion de rangos tomados de Hernandez et al (2018).
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Prueba de la Hipotesis General

HO: No existe relacion entre la capacitacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores en unidades organicas Regionales de titulacion de la propiedad
agraria, 2020.

H1: Existe relacion entre la capacitacion y satisfaccion laboral de los trabajadores
en unidades organicas Regionales de titulacién de la propiedad agraria,
2020.

Tabla 10
Relacion: Prueba de la relacion Capacitacion y Satisfaccion Laboral

L Satisfaccion
Capacitacion

laboral
Coeficiente de 1,000 ,708™
L correlacion
Capacitacion g, pilateral) . 000
Rho de N 196 196
Spearman Coeficiente de ,708™ 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 196 196

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

La presente tabla evidencia que el coeficiente Rho de Spearman tuvo
como resultado 0, 708, el cual determina que existe una relacion entre
capacitacion y satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas
Regionales de titulacién de la propiedad agraria, 2020, siendo su correlacion
positiva media.

Ademas, el nivel de significancia bilateral que se obtuvo fue menor a 0, 05
(0, 000<0, 05), en ese sentido, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa; con ello se determind la relacion entre capacitacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas Regionales de

titulacion de la propiedad agraria, 2020.
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Prueba de la Hipotesis Especifica 1

HO: No existe relacion entre transmision de informacion y satisfaccién laboral de
los trabajadores en unidades organicas regionales de titulacion de la
propiedad agraria, 2020.

H1: Existe relacién entre la transmision de informacién y satisfaccion laboral de
los trabajadores en unidades organicas regionales de titulacién de la

propiedad agraria, 2020.

Tabla 11
Relacion: Prueba de la relacion Transmisién de Informacién y Satisfaccion
Laboral

Transmision Satisfaccio
de informacién n laboral

Coeficiente de 1,000 ,375"
Transmision de ~ correlacion
informacion Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 196 196
Spearman Coeficiente de ,375™ 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 196 196

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

En la tabla que antecede el coeficiente Rho de Spearman tuvo como
resultado 0, 375, del cual se colige que hay una relacién entre transmision de
informacion y satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas
regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020, siendo su correlacion
positiva débil.

Asimismo, el nivel de significancia bilateral que se produjo fue menor a 0,
05 (0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa; con ello se determindé la relacién entre transmision de informacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas regionales de

titulacion de la propiedad agraria, 2020.
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Prueba de la Hipotesis Especifica 2

HO: No existe relacién entre desarrollo de habilidades y satisfaccion laboral de
trabajadores en unidades organicas Regionales de titulacion de la propiedad
agraria, 2020.

H1: Existe relacion entre desarrollo de habilidades y satisfaccién laboral de
trabajadores en unidades orgénicas Regionales de titulacion de la propiedad

agraria, 2020.

Tabla 12
Relacion: Prueba de la relaciéon Desarrollo de habilidades y Satisfaccion Laboral
Desg;rollo Satisfaccion
habilidades  '20@l
Coeficiente de 1,000 461"
Desarrollo de  correlacion
habilidades  Sig. (bilateral) ) ,000
N 196 196
Rho de Spearman — -
P Coeficiente de 461 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 196 196

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

De la tabla se advierte que el coeficiente Rho de Spearman es del 0, 461, lo cual
da a concluir que hay una relaciébn entre el desarrollo de habilidades vy
satisfaccion laboral de trabajadores en unidades organicas regionales de

titulacion de la propiedad agraria, 2020, siendo su correlacion positiva débil,

Por otro lado, el nivel de significancia bilateral que se obtuvo fue menor a
0, 05 (0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa; con ello se determiné la relacién entre el desarrollo de
habilidades y satisfaccion laboral de trabajadores en unidades organicas

regionales de titulacion de la propiedad agraria, 2020.
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Prueba de la Hipotesis Especifica 3

HO: No existe relacion entre el desarrollo de actitudes y satisfaccion laboral de
trabajadores en unidades organicas regionales de titulacion de la propiedad
agraria, 2020.

H1: Existe relacion entre el desarrollo de actitudes y satisfaccion laboral de
trabajadores en unidades organicas regionales de titulacion de la propiedad

agraria, 2020.

Tabla 13
Relacion: Prueba de la relacion Desarrollo de Actitudes y Satisfaccion Laboral

Desarrollo Satisfaccion
de actitudes laboral

Coeficiente de 1,000 ,533"
Desarrollo de ~ correlacion
actitudes Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 196 196
Spearman Coeficiente de 533" 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 196 196

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

De la tabla se aprecia que el coeficiente Rho de Spearman result6 0, 533,

lo cual da a inferir que hay una relacion entre desarrollo de actitudes y

satisfaccion laboral de trabajadores en unidades organicas regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020, siendo su correlacion positiva media.

Por otro lado, el nivel de significancia bilateral que se obtuvo fue menor a

0, 05 (0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alternativa; con ello se determind la relacion entre desarrollo de

actitudes y satisfaccion laboral de trabajadores en unidades organicas regionales

de titulacion de la propiedad agraria, 2020.
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Prueba de la Hipotesis Especifica 4

HO: No existe relacion entre el desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral de
los trabajadores en unidades organicas Regionales de titulacion de la
propiedad agraria, 2020.

H1: Existe relacion entre el desarrollo de conceptos y satisfaccion laboral de los
trabajadores en unidades orgénicas Regionales de titulacion de la propiedad

agraria, 2020.

Tabla 14
Relacion: Prueba de la relacion Desarrollo de Donceptos y Satisfaccion Laboral

Desarrollo de Satisfaccion

conceptos laboral
Desarrollo de Coeficiente de 1,000 713"
conceptos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 196 196
Spearman  Satisfaccion Coeficiente de ,713™ 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 196 196

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

En la siguiente tabla el coeficiente Rho de Spearman tuvo como resultado
0, 713, del cual se colige que hay una relacién entre el desarrollo de conceptos
y satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas Regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020, siendo su correlacion positiva media.

Asimismo, el nivel de significancia bilateral que se produjo fue menor a 0,
05 (0, 000<0, 05), por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa; con ello se determino la relacion entre el desarrollo de conceptos y
satisfaccion laboral de los trabajadores en unidades organicas Regionales de

titulaciéon de la propiedad agraria, 2020.
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V. DISCUSION

Fortalecer las capacidades de los trabajadores de los gobiernos
regionales es uno de los objetivos estratégicos del sector desarrollo agrario y
riego para lograr sostenibilidad y continuidad de las funciones transferidas, la
mejora de la gestion publica agraria descentralizada y cumplimiento de la politica
de modernizacion del estado; y, considerando la importancia que tiene la
satisfaccion laboral o reacciéon dentro del proceso de evaluacion de una
capacitacion, la presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion
entre la capacitacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de las unidades
organicas Regionales de titulacién de la propiedad agraria, 2020, tal como lo
entienden los especialistas de la PCM (2016) quienes sefialan que existe una
incorrecta implementacion de la politica en gestionar el recurso humano debido
a no existir politicas adecuadas en capacitacion. Considerando que por la
emergencia sanitaria a causa de la COVID-19 este 2020, es obligatorio el
distanciamiento entre personas, gracias a ello, para la aplicacion de la encuesta
a 196 trabajadores de las unidades organicas regionales de titulacion de la
propiedad agraria, ya que se tuvo facilidades para que en tiempo real se aplique
la encuesta virtual usando el formulario de Google, a fin de determinar la relaciéon
entre la capacitacion y satisfaccion laboral, objetivo general de la investigacion,
cuyo resultado es que del 100% de los encuestados, indican que la capacitacion
es regular en un 42.3%, 25.5% opinan como mala y 32.1% como buena,
resultados que repercutieron en la satisfaccion laboral puesto que el 27,6% de
los trabajadores opinaron como mala, el 40.8% como regular y un 31.6% como
buena, ademas el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,708, siendo una
relacion positiva media, y con un nivel de significancia menor a 0,05 que nos
permitié aceptar la hip6tesis alternativa y rechazar la hip6tesis nula.

Lo citado al ser comparado con lo precisado tanto por Amjad et al. (2017)
y Rahmawati et al. (2020) también coinciden al determinar que en su
investigacién la formacién correlaciond positivamente con satisfaccion laboral
con un resultado de rs=,613; en ese sentido, podemos determinar que
empoderar, capacitar genera impacto positivo significativo sobre la satisfaccion
laboral asi como sefialar que la variable formacién laboral de los empleados tiene
un efecto positivo y significativo para la variable satisfaccién laboral, por ello,

toda entidad debe dar mayor atencion a la formacion laboral porque ésta variable
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tiene mayor influencia a comparacion de otras variables a fin de respaldar la
satisfaccion laboral. En cambio el resultado hace contraste con la tesis de
Kumaran y Ferdous (2020) ya que en su investigacion muestran que la formacion
es estadisticamente significativa y tiene una fuerte relacion con la satisfaccion
laboral, en ese sentido, precisan que la formacion impacta a la satisfaccion
laboral, por ello podemos inferir que toda entidad que brinde formacion a sus
trabajadores y les genere mayores conocimientos, habilidades y actitudes, habra
mayor satisfaccion laboral y por ende mayor lealtad de los trabajadores hacia su
entidad.

La teoria de Chiavenato (2020) sefiala que la capacitacion es el conjunto
de pasos de aprendizaje rapido, ejecutada de manera sistémica y planificada
con el objetivo de desarrollar conocimiento, actitudes y competencias a los
capacitados en base a los logros establecidos en un plan de capacitacion y si
consideramos lo expuesto por Robbins y Judge (2017), que precisan que la
satisfaccion laboral es una emocion favorable frente a un puesto laboral,
corroboran el resultado del objetivo general asi como se equipara a lo vertido
tanto por Amin et al. (2018), Sanchez y Garcia (2017) y Cota y Martinez (2017)
quienes coinciden que la capacitacion es el empoderamiento efectivo para
aumentar la satisfaccion laboral asi como toda capacitacion es un criterio que da
satisfaccion a los trabajadores pues ayuda a buscar la eficiencia en la jornada
laboral y que todas las dimensiones de la capacitacién que se adquieren sirve
para su perfeccionamiento laboral y personal, debiendo primar que los
trabajadores se encuentren mas motivados y calificados en una entidad, es decir,
si empoderamos a los trabajadores, brindandoles capacitacion laboral para
trabajar en equipo, estaremos perfeccionando en los trabajadores su satisfaccion
laboral.

Respecto al primer objetivo especifico y primera hipotesis, los resultados
determinaron que existe relacion entre la transmision de informacion vy
satisfaccion laboral de los trabajadores de las unidades organicas Regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020, puesto que del 100% de los
encuestados, indican en un 54.1%, que la transmision de informacion es mala,
34.2% opinan como regular y 11.7% como buena, ademas el coeficiente Rho de
Spearman fue de 0,375, siendo una relacién positiva débil, y con un nivel de

significancia menor a 0,05 que nos permitid aceptar la hipétesis alternativa y
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rechazar la hipotesis nula. Este resultado se asemeja con la tesis de Ayala (2017)
quien concluye que existe moderada relacién entre politicas de capacitacion y
satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga,
Ayacucho 2016, cuyo resultado fue de rs=,413; pero resulta inferior a la tesis de
Rafida y Julham (2020) quienes obtuvieron una relacién significativa y positiva
entre formacion y satisfaccion laboral, con una magnitud de correlacion de ,549.
Si consideramos que existe una relacion positiva débil, merece indicar lo
importante que concluyen tanto Parra y Rodriguez (2016), Estigarribia et al.
(2020) y Vazquez (2020) respecto a la importancia de la capacitacion dentro de
una entidad, pues ésta es una herramienta de aprendizaje que busca hacer sentir
a los trabajadores, apoyados por su entidad para adquirir nuevos aprendizajes,
Se renueven sus conocimientos tedricos, practicos y procedimentales orientados
a generar competencias laborales, que coadyuvaran a cumplir los objetivos de
crecimiento personal y profesional; pues estardn fortalecidos para entregar
labores con eficacia y eficiencia.

A mayor abundamiento, Hanaysha y Putri (2016) precisaron que es
necesario que los responsables de las politicas se centren en la formacion de
programas de capacitacion para que los nuevos empleados de las unidades
organicas regionales de titulacion de la propiedad agraria mejoren su
conocimiento y comprension a fin de aumentar su satisfaccioén laboral, ya que
una de las debilidades institucionales de los gobiernos regionales es la alta
rotacion de personal, por ello, es pertinente generar competencia y cambios
institucionales como sefala Machin et al. (2019) que consideran a la transmisién
de la informacion como gama de actividades de preparacion que conducen las
entidades buscando la mejora para generar competencias y lograr tener
funcionarios publicos con los mejores resultados de servicio y de productividad,
corroborado por Huang (2019) que concluye que la formacién laboral juega un
papel importante e influye en la satisfaccién laboral, estrategia fundamental para
ayudar a las organizaciones a ganar competitividad en base a un programa de
entrenamiento y en ese sentido merece indicar que Duran y Meza (2017) sefialan
que la transferencia de conocimientos es primordial porque permite que se
desarrolle y perdure en el tiempo una organizacion, en este caso las unidades
organicas regionales se fortalezcan en las competencias transferidas en marco

del proceso de descentralizacion.
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En cuanto al segundo objetivo especifico e hipoétesis, los resultados
obtenidos evidenciaron que el desarrollo de habilidades se relaciona con
satisfaccion laboral de los trabajadores de las unidades organicas Regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020, dado que del 100% de los encuestados,
opinan como mala en 6.1%, regular 52% y buena un 41.8%, ademas el
coeficiente Rho de Spearman fue de 0,461, siendo su correlacion positiva débil,
y con un nivel de significancia menor a 0, 05 que nos permitio aceptar la hipotesis
alternativa y rechazar la hipotesis nula. El resultado tiene similitud con la tesis de
Raza, et al. (2017) quienes concluyeron que la capacitacion tiene una correlacion
positiva débil con la satisfaccion laboral con correlacion de rs=,313; pero es
inferior a los resultados obtenidos en las tesis tanto de Boada (2019), Salimullah
et al. (2014), Lomas (2017) y Moreno y Wong (2019) pues la primera tesis
concluye que la satisfaccion laboral tiene una correlacién lineal positiva
moderada con desempefio laboral, con una correlacién de rs=,520, la segunda
concluye que la capacitacion tiene una correlacién positiva moderada con
satisfaccion laboral, con correlacion de rs=,503, la tercera y cuarta tesis con
resultados muy superiores, con relacion positiva muy alta entre las variables
satisfaccion laboral y productividad asi como entre satisfaccién laboral y
habilidades directivas, cuyos resultados fueron de rs=944 y rs=726,
respectivamente.

En ese sentido, debemos apreciar que el desarrollo de habilidades es
determinante para generar un buen desempeiio laboral y mayor productividad
en las entidades publicas, apreciaciones que coinciden con lo sefialado por los
especialistas de Servir (2016) indicando que la capacitacién mejora al trabajador
para un buen desempefio laboral a fin de cerrar brechas de aprendizaje siendo
afin al puesto laboral y los objetivos de la entidad, aunado a ello, Nguyen et al.
(2020) y Panagiotopoulos y Karanikola (2017) sefalan que las organizaciones
gue brindan capacitacion laboral promueven la dedicacion al trabajo para que
aumente el desempefio y satisfaccion laboral y que todas las habilidades
adquiridas estan relacionados con una mejor gestion del cambio. Tal es asi, que
Muhammad y Tjiptogoro (2020) y Salazar et al. (2020) establecen que la
capacitacion es para mejorar el desempefio de los empleados con crecimiento a
nivel profesional, personal y tiene un efecto positivo y significativo ya que se

fortalece sus habilidades y la satisfaccion laboral en esta dimension de la
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capacitacion es importante, corroborado por Cernas et al. (2018) precisa que la
satisfaccion laboral es necesario debido a su relacion con el rendimiento del
trabajador. Por ello, al tener como resultado en este objetivo una correlacion
positiva débil, debemos tener presente los estudios desarrollados por Quijano et
al. (2020), Fiszbein et al. (2016) y de Ali et al. (2017) quienes establecen que las
herramientas tecnoldgicas de aprendizaje en linea son medios alternativos
viables para la educacion de los profesionales, durante el aislamiento social y si
no existe informacion de los empleados sobre la calidad de las capacitaciones
brindadas, son incompatibles con la efectividad e impacto laboral para desarrollar
habilidades, asi como la productividad de las entidades ya que el
empoderamiento, la capacitacion y el trabajo en equipo contribuyen a mejorar el
trabajo y la satisfaccion en el entorno laboral y no menos importante considerar
a Nufuvero (2019) indica al ser significativo la relacion los niveles de
capacitacion con el desempefio de labores, toda capacitacion es un elemento
primordial para optimizar la productividad.

Sobre el tercer objetivo especifico y tercera hipoétesis, los resultados
obtenidos evidenciaron que el desarrollo de actitudes se relaciona con
satisfaccion laboral de los trabajadores de las unidades organicas Regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020, ello por cuanto, del 100% de los
encuestados, para los porcentajes de desarrollo de actitudes relacionado a su
satisfaccion, se obtuvo que el 28.1% opinaron que es mala, el 38.8% regular y el
33.2% que es buena, ademas se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0,
533, siendo su correlacién positiva media, y con un nivel de significancia menor
a 0, 05 que nos permiti6 aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la hipotesis
nula. Los resultados obtenidos coinciden con el resultado de la tesis de Cappillo
(2017) que concluy6 que existe una relacién estadisticamente significativa y
moderada entre la dimension satisfaccion de la capacitacion y la insercion laboral
del Programa Jovenes Productivos de Lima 2016, con resultado de correlaciéon
de rs = ,663.

A diferencia de la tesis anterior, el resultado es superior a la tesis de
Mafuzah et al. (2017) que concluyen una relacién positiva entre reaccion y
satisfaccion laboral con un resultado de rs =,410. De igual forma, Huang (2019)
concluyd que actividades de formacién bien disefiadas influyen en satisfaccion

laboral y en las actitudes relacionadas con el trabajo. Aunado a ello, los estudios
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realizados por Gopinath y Kalpana (2020) y de Rahmawati et al. (2020)
concluyen que la participacion laboral tiene correlacion significativa con
satisfaccion laboral, en tanto se incremente la participacion de los trabajadores
habra mayor satisfaccion, asi como las empresas deben prestar mas atencion a
los empleados con estrés laboral porque las variables del estrés laboral tienen
influencia sobre el desempefio de los empleados. Del mismo modo, Charles et
al. (2020) manifestaron que un estado afectivo positivo, generado por el trabajo
realizado o experiencias vividas, es considerado como satisfaccion laboral. El
desarrollo de actitudes definida por Chiavenato (2020) precisa que la
capacitacion busca generar cambios de comportamiento y modificar una
negativa actitud en positiva, aunado a ello, Sanchez y Garcia (2017) la define
como la actitud que se desarrolla ante una situacion laboral, en ese sentido,
merece importante indicar que toda experiencia de formacion laboral positiva
tiene efectos positivos sobre las actitudes y las conductas de los trabajadores
dentro su entidad generando de esta manera buen clima laboral.

Por ultimo, tenemos el cuarto objetivo especifico e hipotesis, los resultados
obtenidos evidenciaron que el desarrollo de conceptos se relaciona con
satisfaccion laboral de los trabajadores de las unidades organicas Regionales de
titulacion de la propiedad agraria, 2020; ello por cuanto, del 100% de los
encuestados, para los porcentajes de desarrollo de conceptos relacionado a su
satisfaccion laboral, se obtuvo que el 9.2% opinaron que es mala, el 46.9%
regular y el 43.9% que es buena, ademas de obtuvo un coeficiente Rho de
Spearman de 0, 713, siendo su correlacién positiva media, y con un nivel de
significancia menor a 0, 05 que nos permitid aceptar la hipoétesis alternativa y
rechazar la hipotesis nula. Los resultados obtenidos pudieron ser comprobados
con nuestros antecedentes correlaciones descriptivos, coincidiendo con las
investigaciones de Nuryanti y Putri (2020), Ochoa (2018) y Valdivia y Martinez
(2020) que concluyeron, la primera que mayor sea la formacién y el
empoderamiento, mayor sera la satisfaccion laboral, la formacion influye en el
trabajo por la satisfaccién; la segunda con un resultado de rs= 0,685, resultando
correlacion positiva moderada entre la satisfaccion laboral y clima organizacional
y la tercera con correlacion positiva moderada entre preferencia ambiental con

la satisfaccion laboral.
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En ese sentido, es primordial tener en cuenta las necesidades ambientales
de los trabajadores para promover la satisfaccion laboral y empoderar a los
trabajadores por medio de la formacion a fin de que exista mayor satisfaccién. A
mayor abundamiento Kumaran y Ferdous (2020) precisaron que la formacion
impacta al desempefio laboral y la satisfaccion laboral, variables que son
cruciales para la supervivencia y crecimiento de toda entidad. La definicién sobre
desarrollo de conceptos segun Chiavenato (2020) es buscar el desarrollo o
implementacion de que los gerentes manejen situaciones globales y estratégicos
en el entorno laboral, Pedraza (2020) lo define como un sentir agrado al propio
trabajo, a gusto en un ambiente adecuado dentro de una organizacion que es
atractivo y con compensacion psico-socio-econémica acorde con Sus
expectativas. Este cuarto objetivo especifico debe primar en las entidades
publicas y tomando en consideracion los estudios de Przulj y Olivera (2017),
Pedraza (2020), Retno (2019), Castafieda et al. (2016), Saavedra y Camarena
(2020) y Dupe (2020) que refieren que la capacitacion tiene influencia en una
organizacién en su totalidad y que sus ventajas se veran reflejado en la mejora
del desempefio de la organizacion, desagregados en rentabilidad, eficacia,
productividad, reduccién de costos, mejora de la calidad, cantidad y sobre todo
la reputacion de la entidad; que el clima organizacional y satisfaccion laboral son
factores impalpables de importancia en toda gestion del capital humano; se debe
considerar que retener empleados calificados y capacitados es un desafio para
organizaciones frente a la competencia puesto toda capacitacion aporta a los
objetivos organizacionales y a las estrategias institucionales; todo pedido de
capacitacion esta en funcion de cumplir metas institucionales; no siendo menos
importante precisar que la capacitaciébn busca crear valores desde distintos
enfoques como laboral, econémico, social para tener mejor calidad de vida, en
ese entender, un curso de aprendizaje organizado, planificado y estructurado
genera impacto en el desempefio laboral y organizacional y por dltimo los
factores (herramientas de trabajo, la formacion, el entorno laboral, comunicacion
organizacional y la estructura organizativa) afectan significativamente tanto a la
satisfaccion de los empleados y al desempefio organizacional, por ello, debe
primar un buen y calido ambiente de trabajo fisico, una buena comunicacion
organizacional sin restricciones, es la linea de vida para una entidad que tiene

una estructura organizativa adecuada.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que la capacitacion califica entre mala y regular en
un 67.8% mientras su satisfaccion laboral califica en un 68.4% entre mala y
regular, ademas el coeficiente de Rho de Spearman de 0,708 indica una
correlacion positiva median y el nivel de significancia bilateral es menor a 0.005,
por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Segunda: Se concluye que la transmision de informacion califica entre
mala y regular en un 88.3%, mientras su satisfaccion laboral califica en un 68.4%
entre mala y regular, ademas el coeficiente de Rho de Spearman de 0, 375 indica
una correlacién positiva débil y el nivel de significancia bilateral es menor a 0.005,
por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Tercera: Se concluye que el desarrollo de habilidades califica entre mala
y regular en un 58.1%, mientras su satisfaccion laboral califica en un 68.4% entre
mala y regular, ademas el coeficiente de Rho de Spearman de 0,461 indica una
correlacion positiva débil y el nivel de significancia bilateral es menor a 0.005,
por lo que, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Cuarta: Se concluye que el desarrollo de actitudes califica entre mala y
regular en un 66.9%, mientras su satisfaccion laboral califica en un 68.4% entre
mala y regular, ademas el coeficiente de Rho de Spearman de 0, 533 indica una
correlacién positiva media y el nivel de significancia bilateral es menor a 0.005,
por lo que, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
Quinta: Se concluye que el desarrollo de conceptos califica entre mala y
regular en un 56.1%, mientras su satisfaccion laboral califica en un 68.4% entre
mala y regular, ademas el coeficiente de Rho de Spearman de 0, 713 indica una
correlacién positiva media y el nivel de significancia bilateral es menor a 0.005,

por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Directora General de la DIGESPACR del
MIDAGRI, recoger el diagnostico de necesidades de aprendizaje en
coordinacién con los Directores Regionales de Agricultura en los GORESs para
se comprometa a la participacion y continuidad de trabajadores capacitados en
el afio 2019.

Segunda: Se recomienda a la Directora General de la DIGESPACR del
MIDAGRI, implementar una plataforma de capacitaciéon en linea, cuente con
cursos asincronica y sincrénica y sea oportuno para innovar mejoras
metodologias pedagdgicas en linea.

Tercera: Se recomienda a la Directora General de la DIGESPACR del
MIDAGRI, implementar evaluaciones de desempefio de los trabajadores por
semestre y programas de retroalimentacion para lograr los objetivos estratégicos
del MIDAGRI.

Cuarta: Se recomienda a la Directora General de la DIGESPACR del
MIDAGRI, otorgar diplomas de reconocimiento por cumplimiento de metas de
titulacion y constancias de participacion por horas registradas de capacitaciones.

Quinta: Se recomienda a la Directora General de la DIGESPACR del
MIDAGRI, establecer estrategias de supervision a las unidades organicas
regionales de titulacion de la propiedad agraria a fin de fortalecer la gestion
descentralizada, priorizar indicadores de gestién y metas para la mejora continua

de la gestion y productividad
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ANEXO

1

Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Capacitacion
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicién
Es el conjunto de Esta variable se Servicio
pasos o midid con 4 Transmision de Guia, lineamientos,
procedimientos de dimensiones, 12 informacidén manuales
aprendizaje rapido, indicadores con la Politicas y directrices
ejecutada de escala ordinal, con Herramientas
manera sistémica y la técnica de la pesarrollo de tecnoldgicas Ordinal
planificada, con el encuesta, con  habilidades Manejo de equipo
objetivo de que los instrumento el Habilidades
o capacitados ,cuestionario con 18 Actitudes
Capacitacion desarr.oll.en |'Fems. con escala Desarrollo de Conciencia de las
con'oumlento, tipo Likert. e relaciones humanas
actitudes ) y Sensibilizacién hacia los
competencias  en beneficiarios
base a. los  logros Manejo de situaciones
determinados .
telad : y estrategias
fan e ar;sn ¢ 32 Desarrollo de Actitud hacia los demas
P conceptos Desarrollo de ideas
capacitacion
(Chiavenato, 2020).
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral
Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Variable conceptual operacional medicién
Emocion favorable Esta variable se Desarrollo de ideas
frente al lugar o midi6 con 4 Variedad
puesto laboral, dimensiones, 13  Condiciones laborales -
- Independencia
resultante de un indicadores con
. . Control
previo examen y la escala ordinal, m —
reflexion de sus con la técnica de Retroa |men'F:j|C|on
Satisfaccion caracteristicas  de la encuesta, con Autoevaluauon. )
| aquel entorno instrumento el p lidad Puesto de trabajo Ordinal
aboral ersonalida -
laboral. (Robbins y cuestionario con Compromiso

Judge, 2017).

Capacidades

21 items con
escala tipo
Likert.

Salario

Felicidad
Estandar de vida

Responsabilidad social
corporativa

Medio ambiente
Las personas
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ANEXO 2

Base de datos de la prueba piloto de capacitacion y resultado de la

confiabilidad

Transmisién de informacion

Capacitacion

Desarrollar actitudes

Desarrollar conceptos

© 0O ~NOUDWNE

1 2 3 4 10 11 12 13 14 15 16 17 18
4 5 4 3 9 4 4 5 9 3 E 4 9 3 4 9 4 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 S 4 4 3 4 4 4 3
5 4 S S 5 4 5 4 S S S 5 5 4 4 4 5 4
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4
5 5 4 3 3 3 5 5 8 5 E [ 4 3 3 8 5 E
4 4 4 3 S 3 4 4 4 4 4 S 5 4 4 4 4 4
4 3 3 4 S 3 S 3 4 4 E S 4 4 4 3 4 3
4 4 S 4 5 4 4 4 S S S 5 5 4 S 4 4 S
10 S 4 5 E 2 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4
3 4 4 3 3 3 4 5 3 4 E 4 4 3 3 4 4 3
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 S 4 2 3 3 4 2
5 5 4 5 S5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 S 4 S
4 3 4 4 5 4 5 4 S S S 4 4 3 4 4 S 4
4 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 S 5 S
3 5 5 E E 2 4 5 5 4 4 [ 5 4 4 4 5 4
3 5 5 E 4 5 5 5 8 5 4 8 3 3 5 4 5 4
4 4 S 4 4 3 4 4 S S S S 3 3 4 4 4 4
5 S S S 5 4 5 S S 4 4 5 3 3 S 4 S 4
3 4 4 2 5 2 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,850

18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha

Varianza de escala si
el elemento se ha

Correlacion total
de elementos

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 71,9500 37,418 ,595 ,835
VAR00002 71,6500 39,292 ,500 ,840
VAR00003 71,5500 39,524 ,526 ,840
VAR00004 71,9000 35,463 ,665 ,830
VAR00005 71,6500 42,661 ,027 ,868
VAR00006 72,5500 39,418 ,364 ,848
VAR00007 71,4500 39,945 ,560 ,840
VAR00008 71,6500 42,134 ,186 ,853
VAR00009 71,3500 37,713 ,785 ,829
VARO00010 71,4000 39,411 ,650 ,836
VARO00011 71,3500 42,345 ,190 ,852
VARO00012 71,3500 39,818 ,485 ,841
VARO00013 71,6500 43,397 -,010 ,864
VARO00014 72,3500 39,397 ,409 ,845
VARO00015 71,8500 38,871 ,570 ,837
VARO00016 71,8500 38,134 ,669 ,833
VARO00017 71,5000 40,158 ,529 ,841
VAR00018 72,1500 34,976 ,762 ,824
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ANEXO 3

Base de datos de la prueba piloto de satisfaccidn laboral y resultado de la

confiabilidad

Condiciones laborales
3 4

Satisfaccion laboral
Personalidad
9

iy
o
i
[
i
N

Salario
14

[
w

i
o
=
o

N

©oO~NOOAWNER

=
o
[S20 [N B (V) BN [OVR KO0 By 620 \N ) (V) (G20 Bog Py By (G2l KOy 0 By Bl B 1o

AN |lwlwlw|a|s|a|d| Wb dlw (oo oS ]SIN
(611 FNY Y N (3,8 (6,0 [62 8 {3, ) [, (6,0 [, 0 (&, 0 [S20 {611 MY [Sy ] [, [E,0 [S,0 N G

WIN|W WA N[O |A WD [WIW[W|S[OIN|A

WIN|w|lwlafaja|a|ag|a|d WD D |w|w|o|or S|

glwla|slasla|s|ald|lalalb IS wa gD
Y FNY N NS (6,0 FNS F6 13 ) B N [N NS (NG Y BN 3, ) N (TN NS ) N

B (SN [0 B [0 B (620 (6,0 620 (G2 B B (620 B 61 (620 (O3 (O, By B o)

[0 B (620 By (620 (620 (620 (10 (20 B B (&2 0[Sy Py By (62N (620 610 B B

(G20 B 620 B (620 B (630 (620 (620 Py Bog (620 (620 By (S0 (G20 S 1 (6, By B

S S N 2 EN PN S G R P PN Y (R Y PN EN NS

=l Gl Gl Gl ) G G Y Y Y N R Y N DN e R R S

IR R N N R N E S R G S N G Y N N

RPlRIRIRIN[RPPSIN|W W] W] W [N [w|w|s [N

W IN|P|AWW|A AR |WW|A|WW[O P |SIN
[S1] BN (5,0l (5,0 [N (6,0 {6 1 {3, ] [S, ) MY FNY [0, NG [G ) [, 8 {4, [, (3, [ONR [ S}

Fo B (S0 (620 BN BN (1 (G0 K620 BN G20 B (620 (&2 (620 (621 (620 (610 BN (V)

ainvjaldla(dlaiaalbs | lajalafafa o oS ]|-
Mlalhlajafa|s|d|a|a|aja|a|a|a b= o N ]|w

WIR|WIN(O[W[O |3 N|W|W || w w|o|o || -

RPlwlwlwla|(slala|a|d|bd|R|Dlw|w|w|s]S]S]IN

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach

N de elementos

,897

21

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escala
si el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
VAR00001 76,1000 137,674 ,293 ,897
VAR00002 76,1000 133,042 ,492 ,893
VAR00003 76,5500 129,418 611 ,890
VAR00004 76,1000 130,832 ,563 ,891
VAR00005 75,3500 136,661 717 ,892
VARO00006 75,7500 138,934 311 ,897
VARO00007 75,9000 139,884 ,438 ,895
VARO00008 75,7000 132,011 , 7157 ,888
VARO00009 75,5000 137,737 ,5635 ,894
VARO00010 75,5000 137,316 ,572 ,893
VAR00011 77,3500 122,239 ,589 ,891
VAR00012 77,7500 120,829 ,685 ,887
VAR00013 77,3000 124,116 ,633 ,893
VAR00014 77,1500 123,503 ,765 ,884
VARO00015 78,0000 128,000 ,625 ,889
VARO00016 75,6000 136,568 ,365 ,896
VAR00017 75,5500 136,682 ,613 ,893
VAR00018 76,6500 120,450 ,765 ,884
VARO00019 76,6000 130,042 AT2 ,894
VAR00020 75,7000 126,011 ,695 ,887
VAR00021 75,8000 140,905 ,079 ,905
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ANEXO 4

Célculo del Tamarfio de la Muestra

__ NZ°PQ
d*(N-1)+Z*PQ

Formula:

Dénde:

n = es el tamano de la Muestra
N = es el tamario de la Poblaciéon =400

Z2 = corresponde a la desviacion estandar de la poblacion; pero, cuando no se
tiene su valor, generalmente se suele usar el valor de 1.96 que garantiza un
95% de nivel de confianza.

P = es la proporcion esperada. Dado que no tenemos idea sobre esta
proporcién, se recomienda utilizar un valor de p = 0.5 (50%) que tiene la virtud
de maximizar el tamafio muestral

Q=pq=05

d? = corresponde al margen de error o de imprecision permitido, valor que
usualmente lo determina el investigador. En este caso utilizaremos 0.05%

RESULTADO:

N= 400
Z= 1.96
P= 05
Q= 05
d= 0.05
n= 196
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ANEXO 5
Certificados de validez de los instrumentos mediante juicio de expertos
Juez 1:

CERTIFIGADND DE VALIDEZ DE CONTENDD EL INSTRUMEMTO QUE MIDE SAPSCITACHIN
= TR TS T e Terimanra [ EEsaraT TEraRE T Y T —
Eimiesiin 1- Tracarsisicn o= irdormackas = e = T = e
Fecserimrmies reconores Iow ceemass ow B aleaees e mpeereTas e Ca Cd Cal
= =
;) Cal Lol Ll
] C -
= LI I - I O
e e e e e e Do e R - —1 ——1
sy e S satero catasibes | STAR SSET . SC Core e Call
T Tamgs lod M FerwTeSrtEm SSCESSemE pars S Csr P sk al ol -
ra =
pro— - - -
o [ = = LTy
——1 ——1
Cal Cal
-
Cal Cal
5 | TN I I - T I T
— | —1
Cal - -
Call
Cal - Cl
Cal
- por mante, Pusden ser eelkced o
Oeiresn de =] Splirmsie despsis e corregir [ ] Mo apticasde [ ]

w el jues B g : Mg s Cariom Roreyre Ruefor

[~ J———————

CERTIFICADD DE WALIDE? DE CONTENDOD DEL INSTRUMENTO CURE MIDE SATISFACCHNN LABORMAL

L CR TS V Vi BeirmreinT_Felevsecls’ | Cheidnd Eperersinn
= £ 9__& T Fec: 5 b
1 | Pacic comrtaccs receswria sam Sesemeefar ©ormecerenis ol Lrcion el -
- = o ——— = e Ea -
gm
By T o - Bl
ye.
r  Cmmaelas o ey Ll al
e e =2 - -
& | Comse corlos sl sos aawmsea o [N T Tr T ol ol L
mﬂ-m#‘é‘g—ﬂ——uu——r = 1 we
T | B vrensi e e o fon ceccemeay Sy am— ] —
B | Foscsnierrerse ps s sk s probleras de o et oon - -
| b e mosedc pas wl conplrreris o me Tesan ce ol el
=] == = Zan aa Cocone o dewa Ge Sabmio - . L
- Cam arode M babibdecdes y taberas or. T Ao om Easms ~ -
= -1 I " - S N O
lin i e nEacnban Bor SecIs el Do o R o e e ol .l el
T teras sy ree e S L i L
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i i
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RINERSIDAD CESAE VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CAPACITACION

N DIMENSIONES T items Ferlinencia’ | Relevancia® Claridad™ Suferencias
D 1: Tranamigion de info L] Si No Si Mo S No
1 FrecUsniBmente, reconazos s pIocesns de ormaliZacion o 18 propiedad agrana. % X X
2 Mi conocimients s foralece con la asistencia brindada por |a DIGESPACR. ® X X
3 Suelo reconocer las nomabives sobre de formalizacikdn de |a propledad agrasia. x x X
4 Cumplo con los chjelivos del sector, retacionados a |a segueidad juridica de la liera. ¥ X X
Dimensidn 2: Desarrollar habilidades Si Ho Si Ho S Ho
5 S0 pRALATOI &5 VINUEES para el procest 06 aprendizaje. Ed i Ed
B Uso y manejo s sislemas catastrales (SICAR, SSET, SIC Comundases). X x X
7 Tenge todas las heramientas necesarias para realizar mejor mi trabajo. X X X
8 Cuando trabaje en equipo, oblengo resultados favorablas. X x X
] Tenge experiencia para resolver dificultades en el desamolic de mis funciones. X X X
Di 3: Desarrollar Si Ko Si Ho Si Ho
10 Me preccupo por el biensstar inbegral de mis compafienos de irabajo. X x X
1 Manlengo buena actitlud dentro de imi ambeents Bboral. X x X
12| Tengo buenas relaciones personales con mis_companencs de rabajo. X X X
13| Motive a ks agricullores Dara Spoyar en procesos de lukackn, X X X
Di 4: Desarrollar concep S No i Mo S Mo
14 El responsable de mi Area, estd preparado para resolves problemas de Biutacsdn. X x X
15| Me brindan relroalmentacion 108 rEaponsanles de equpo, 08 T0NMa Clara y projesional_ Ed i Ed
16| Dentro de mi Area, valoran mis alternalivas de solucion frente a los problemas. X X X
17| En mi area. constantemente aprendo competencias practcas para desamollar mis funcones. S X S
18 | Me consalers creativo e innovades & momento de realizar mi trabajo. % X X
EEQTOCOLO DE EVALUACION QUE MIDE LAVARIABLE CAPACITACION
Observaciones:
Son suficientes para su aplicacidn
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Manfredo Enrique Peralta Hurtado
DNIEATS37515
Especialidad del validador:..... | Gestion PObBlCa... ...

El item 5P al todrico formulada. i .
2Relovancia: El fem s aproplado para representar al components o dimensidn especifica del constructo L it P g
Ittaridad: S entionds sin dificultad alguna ol erunciado del ilem, os concisc, exacto y dirscio ¢ 9‘;’___%" L7y 1).{,@ -é&)
Mota: Suficiencia, se dice sufickencia cuando los items planbsados san suficientes para medir la dimensién x L -

Firma del experto informants
ﬁ UMVERSIEAD Dfsaa VALLEID
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL
s DIMENSIONES | items Pertinencia’ [Relevancia’ Claridad” Sugerencias
Dimensidn 1: Condicionas lsborales ] Ho | 8i | Ne Si No
1 | Recibo orentaciin necesarna para desempafiar correctaments mi funcidn. X K X
3 | Bl responsable de drea, coordima con kb (WGESPACR para cubrr ms necesidades de 3 X X
aprandizaje y asisbencia [Sonica
3 Considero gue [a DIGESPACR implemeanta melodologias de aprendizaje efectivas para % % F
foralesar mi desempedic.
4 | Cuenia con los recursos suficientss (maleriales. squipas, sic.) para desamollar mi irahajo % % X
5 | Tengo aulonomia suficents para babajar de manera salisfaciona. 5 K X
B | Cumpino con los prolocelos saritarios de seguridad v salud anmi lrabajn. % i X
Dimension Z: Personalidad il e [ & [ We i) No
7 | Me mussiro assrvo frenle a los problemas |sborales, E K X
B | Frecusriemente, puedo resalver los probiemas de mi irabajo con faciidad X K F
8 | Me muesiro motivado para el cumplimiento de las metas de ulacion El [ X
10 | Say colabarador para consequir los objslivos que s& propans mi drea de irabaio. E K X
11 | Desamollo mis habiidades y lalenio &n mi drea de lrabajo. 1 [ X
Dimension 3: Salario ] Ho | & | Mo Si No
12 | Mis funciones |shorsles son recompensadas por el £alario que recibo. & [ X
13 | E=loy conbendo con mi remuneracion brindada. X x X
14 | El salario que recibo, me moliva a cumplir eficenbements mi irabaje. S % X
15 | Me sienio a gusio con ks obligacones asgnadas porque estin relribuidas. 1 [ X
16 | La remunerscon que recibo s suficients para cubrir mis necesdades bisicas. E K X
Dimension 4: Responsabilidad social ] Ho | 8 | No Si Mo
17 | La enlidad donde rabajo asume o cuidado de la naturaleza y ecosislema. 5 [ X
18 | En mi irabaje, nos esforzamos por manlener un busn ambiente laboral. E K X
18 | Me senbo cudado tanlo fisica coma pocoldgcamants par &l drea sn b gue labom. X [ X
20 | En mi drea, pusdo Bagar a conssgquir mis mebes pansanales y profesionales. S % X
21 | Mi drea, 58 preocupa por el desarrollo inlegral del personal 3 L3 X
PROTOCOLO DE EVALUACION QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Observaciones:
Son suficientes para su aplicaclon
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ | Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador. Mg: Manfredo Peralta Hurtado
DNI:

Espacialidsd del validador:_....__ Gestion Pabliea......_......._. ..

1Paeninancia: El item corresponds al concepio iedrico formulado.

IRelevancia; E| Hom g5 apropiace Pard FEpresentar ol COmponents © SEmansion &5 pecifica ol constnucty
IClaridad: So entknds sin dificuliad alguna o enunclado ded (bem, & conclso, sacto y direcio

Mota: Suficioncia, se dice suficiancia cuando los fioms planteados son suficientas para modir la demonsion

g st

Firma del experto informante




Juez 3:

monica sanchez @ yie, 23 oct. 229 (hace 4 dias)
Buenas noches, Estimado profesor Alzjandro Ramirez, cumplo con enviar ¢

cerfificado de validacion y protocolo correspondients para su revision y vb. Muchas gra

ALEJANDRO RAMIREZ RIOS @ dom, 250ct 11:55 (hace 2 dics) 3y &
para mi

Visto los documentos presentados por Monica Sanchez Homa para la validacion del instrumento de recojo de datos (cuestionario), s2 efectud la validacion cuyo resuftado ¢
el siguientz:

1) La validez de contenido cualitativa del instrumento &5 85%.

2) Respacto ala pertinencia de los items, algunos deben ser mejorados sequn fas indicaciones.
3) Una vez levantada las observaciones, debe ser aplicada a la muestra.

Or. Alejandro Ramiraz Rios

ONI: 07191553

Cel: 996977511

5e adjunta el instrumento validado.

(1T}
CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL
W DIMENSIONES | femu 1"ar T8 T Clarsads SugeTEICEd
Bl Flz £l Ha £l Mo
1
. diedun du
r)
{ impkAana melcdoiogom de aredicie shaclreas s
4 ain | realermien, ggaizoe, sl | mi sl A lmbig
-] i boajar e marera asknlacis
[ Cumpio con oo groked os sarrlancs di segondad y asled an mi matap
L PR Bl Flz £l Ha £l Mo
b M2 ruiss asessn fal e & B pretlarras lben ks
1 Fracusniemenia, puisdo seschaer kos protlemas de e sbeo din heclded = = = Emnmnad
'} Ma rumi o molreado pan o complimeesio de ks mabes Sa Talaodes
10 Eay calabardar | s e e o L QUi i prapons rme dees di rabage
11 | Dmiarszio me hetosledi y sl on Aiams e hsap
L Bl Flz £l Ha £l Mo
12
13
14
12
18 L E =L
L wpenuskilidad wociwl ES Kz =1 He D Mo
17 Madihesr an pImers f= eans,
L& ansdad donds Imbign asume ol coslivda S b satard ol y oo ol e, porgus lGdis uh ragens
ol
18 E= ri rabapo, o ol por maniener un bon am b Eeand = = = Ma i b m
1% | Ma ssenie cundedo lania A s oG o b s me ke a gui lshoro
a0 | E= rdmis, pendn lager g gal M mabin semorabn § pehnnrmbe
a = = El Madhcsr an pramers p mans,
M, e prencuze zar o dEnasol b rfegiel dil parecnal pogue G20 U BragerTEs
alé-
Dbeersacionac: El Instrumanto liane £5% de validez de nontenido oualiativo
Opinlén da aplicabiilcsd: Aplioacis [ ] ApSzable gecpudc de oooreghr K] Mo aplizable [ ]
Apallldos y mombrec dal juez validadior. Dp! ka: Alsf=andro Ramimz Rioe
NI T8 BB
Eupsnubdud Sl vuisiador: Or. en CencEy S 18 Educesisn
I wrbrsa: 2 Hw ul e
=] Hwrm R TR wl el
Sllwndect e wn e 6l il Hhm, e conaso, aascto v zimcto
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ANEXO 6

Instrumento de recolecciéon de datos

ENCUESTA SOBRE CAPACITACION Y SATISFACCION LABORAL

Escala de Likert:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre
N° Pregunta -Capacitacion 2|3 |4

1 | Reconozco los procesos de formalizacion de la propiedad agraria

5 Mi conocimiento se fortalece con la asistencia brindada por la
DIGESPACR

3 Reconozco las normativas sobre de formalizacidon de la propiedad
agraria.

4 Cumplo con los objetivos del sector, relacionados a la seguridad
juridica de la tierra.
Uso plataformas virtuales para el proceso de aprendizaje.

6 Uso y manejo los sistemas catastrales (SICAR, SSET, SIC
Comunidades).

E Tengo todas las herramientas necesarias para realizar mejor mi
trabajo.

8 | Cuando trabajo en equipo, obtengo resultados favorables.

9 Tengo experiencia para resolver dificultades en el desarrollo de mis
funciones.

10 Me preocupo por el bienestar integral de mis compaferos de
trabajo.

11 | Mantengo buena actitud dentro de mi ambiente laboral.

12 Tengo buenas relaciones personales con mis compafieros de
trabajo.

13 | Motivo a los agricultores para apoyar en procesos de titulacion.

14 El responsable de mi area, esta preparado para resolver problemas
de titulacion.

15 Me brindan retroalimentacion los responsables de equipo, de forma
clara y profesional.

16 Dentro de mi area, valoran mis alternativas de solucion frente a los
problemas.

17 En mi area, aprendo competencias practicas para desarrollar mis
funciones

18 Me considero creativo e innovador al momento de realizar mi

trabajo.
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N° Preguntas-Satisfaccién Laboral 3

1 |Recibo orientacion necesaria para desempefiar correctamente mi
funcion

2 |Elresponsable de area, coordina con la DIGESPACR para cubrir mis
necesidades de aprendizaje y asistencia técnica.

3 |Considero que la DIGESPACR implementa metodologias de
aprendizaje efectivas para fortalecer mi desempefo.

4 | Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.) para
desarrollar mi trabajo

5 | Tengo autonomia suficiente para trabajar de manera satisfactoria.

6 |Cumplo con los protocolos sanitarios de seguridad y salud en mi
trabajo.

7 | Me muestro asertivo frente a los problemas laborales.

8 | Puedo resolver los problemas de mi trabajo con facilidad.

9 | Me muestro motivado para el cumplimiento de las metas de titulacion

10 | Soy colaborador para conseguir los objetivos que se propone mi area
de trabajo.

11 |Desarrollo mis habilidades y talento en mi area de trabajo.

12 | Mis funciones laborales son recompensadas por el salario que recibo.

13 | Estoy contento con mi remuneracion brindada.

14 | El salario que recibo, me motiva a cumplir eficientemente mi trabajo.

15 |Me siento a gusto con las obligaciones asignadas porque estan
retribuidas.

16 |Laremuneracion que recibo es suficiente para cubrir mis necesidades
béasicas.

17 |Cuido la naturaleza y ecosistema de la entidad donde trabajo

18 | En mi trabajo, me esfuerzo por mantener un buen ambiente laboral.

19 | Me siento cuidado tanto fisica como psicolégicamente por el area en
la que laboro.

20 |En mi é&rea, puedo llegar a conseguir mis metas personales y
profesionales.

21 | Me preocupo por el desarrollo integral de mi entidad.
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ANEXO 7
Carta solicitando autorizacién para aplicar la encuesta a la DG de la
DIGESPACR

ill-l Lewwimm g Diaes Yeompm

Lima, X3 de ocrabre de] 2020

Zefiora Doctor

HELEN FIGUEROA VILLARFAL

Directora C-eneral

Diireccion General de Sapeamiento de la Propiedad Asraria v Catastro Earal - DIGESFACE
Mmizterio de Agriculfura v Biego

Dracente -

Asanto - Autorizacion para aplicar encuesta
De mi consideracion.-

Es zrato dinigime a usted, para saludarla v selicitarle, en su calidad de emte rectar, pueda sutorizarme
realizar la aplicacion d= dos (2) coestionarios que combensm 18 v 11 pregonms respectivaments,
relacionados a medir la capacitacion v satisfaccion laboral que genera la mizma en los mabajaderes de
las umidadss argamnicas regionalss que ejecuian procesos de filacion da tiemas a oivel macional.

Se solicita el permise a fin de incluir en mi tesis denominada Capacitacion v satisfaccion laboral de los
trabajaderes en unidades orzinicas Regiomales de titulacion de Ia propiedad agrana, 2020 y con ello
abtener el grado de Maestna en Gestion Publica en la Universidad Privada Cesar Vallsjo con seds en
Lima MNars.

Adjunto los 2 cuestionarsos que seran aplicados y utilizades estrictamente para fines académicos, y una
vez s tenga los resulades del mismo, se le remitra coo las recomendaciones a fin de que pusda ser
tomada para la mejora contioua de su entidad.

En espera de su grata aceptacion v autarizacion. gusdo de usted.

Arentamente,
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ANEXO 8

Carta de autorizacion para aplicar la encuesta por la DG de la DIGESPACR

PERL | Minsters Direceitn Geraral de Sarsamienic de
.. e fipnculiura v Beps || ﬂm M“!"ﬂmmrﬂ

"D de B lpusides Su oporioecdedes. sare s s
“Afo da b Unraraskcscion Su b Saed”

Limia, 24 oo Mostimbng 2020

CARTA M" 351 2030-MINAGRIDVPADKESPFACR-DA

Sarliora

EUEY SANCHEZ HORHA

Bressents -

Agunio Aulorizesedn pand eplicar encuesia
Cormen S&an chazhaT g rnad com

Rt Carla SN (CIUT 2E270-20010 )

Tenge @ agrads de dirigima & usied pars saludark: condialmemie. ¥ on @iencién al dodumems de ka
referencia, soloilands B osubizocedn pam realzar o apbeockdn do God (Y] CUESHONGNoS g
commienan 18 v I progomies respec iamens, réaconados a medi & capaciacion vy satelaociin
laborml qua ganera la mama o lod tRbiadores O a5 unid et Ongdiices rjionakes gusk &jetinam
PIoCesos O tilacidn do Serras & nvel nacional & fn de gus obienga ol geds o8 Makslia o
G5 P bt @ e Universided Privads Cosar Walkeps con Seda o Lima Mo,

Al mespesio, para ke inis acadbmices soliciades s@ ha proosdido o apicar SU oNOUeSE & oo
difiafonmes gobiemos reganais & il naconal sdjunns o enlaos di ke Rguledes do la encuia
S o o SejiindiThE

Sin oo panicular, aproebchs B oponunedad para renowvaie @S moesTeas de mioespecal
ot ERiTa

AT,
EEE IR
L —dh— -]
HF sk CUT: SERTR
Jr Wmdra BT ST - Conarn i Lo - Limas y
T | EL Peru Primero |
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ANEXO 9
Base de datos en formato excel que contiene las respuestas de la encuesta
aplicada con el formulario google

Encuesta (Respuestas) ¥ B & ~ B8 5
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Formulario Complementos Ayuda La(itima modificacion Iz realizd Susy M. Sa... '

oA R0 . § % 0 0012 Pedetemi. v 0 - B TS A & E-Teld-Yr o WYL A B
Marca temporal
A B e D E F 4 H

Marca temporal

Gobierno Regional dond: Pussto que ocupa Capacitacion brindada pt Reconozco los procesos Mi conacimiznto se fortal Reconozce las normative Cumplo con los objetivos Use ph o
2 25/10/2020 13:20:39 Lambayeque ingeniero Comunidades Campesin Casi siempre Siempre casi siempre Siempre siempr
3 2511072020 15:47:26 Lambayeque Técnico de campo Comunidades Campesin Siempre Siempre casi siempre Siempre casi sie
4 25/10/2020 15:59:10 Lambayeque ingeniero Comunidades Campesin Siempre Aveces casi siempra Siempre avece:
5 25/10/2020 16:05:31 Lambayeque ingeniero Comunidades Campesin Siempre Cas slempre siempre Casi slempre a vece:
6 25102020 16:06:47 Lambayeque Comunidades Campesin A veces Casi siempre casi siempre Casi siempre casi sk
7 25/10/2020 16:07:55 Lambayeque abogado Comunidades Campesin A veces Aveces casi siempre Casisiempre casi sie
8 25/10/2020 16:33:12 Lambayeque GIS Comunidades Campesin Casi siempre Siempre casi siempre Siempre siempr
9 25/10/2020 20:22:44 Lambayeque abogado Comunidades Campesin Siempre Siempre siempre Siempre siempr
10 25/10/2020 21:25:02 Lambayeque ofro Formalizacion y titulaciér Siempre Siempre siempre Casi slempre avece:
M 26/10/2020 1:24:43 Ancash Técnico de campo Comunidades Campesin Casi siempre Cas slempre casi siempre Casi slempre a vece:
12 26/10/2020 4:44:17 Cusco Técnico de campo Comunidades Campesin Casi siempre Casi slempre aveces Aveces casi sie
13 26/10/2020 5:59:37 Cusco abogado Comunidades Campesin Casi siempre Casi siempre casi siempre Siempre casi sie
14 26/10/2020 7:40:10 Lambayeque abogado Comunidades Campesin A veces Siempre casi siempre Siempre siempr
15 26/10/2020 6:38:39 Cusco ofro Formalizacion y titulaciér Siempre Aveces casi siempre Casi slempre avece:
16 26/10/2020 8:39:37 Cusco Técnico de campo Comunidades Campesin Casi siempre Aveces casi siempre Casi slempre avece:,
7 26/10/2020 9:05:23 Cajamarca Técnico de campo Comunidades Campesin Siempre Siempre siempre Casi slempre siempr -
i
+ E Respuestas de formulario 2 ~ E Respuestas de formulario 1 ~ n Explorar

Encuesta (Respuestas) ¥ B @ ~ B
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Hemamientas Formulario Complementos Ayuda Laltima modificacionla realizd Susy M. Sa..

AT S % 0 00 Peemi.v 0« BT S A &M STy oW YL A
Marca temporal
E F G H J K L

Reconozeo los procesos Mi conocimiento se fortal Reconozco las normative Cumplo con los objetivos Uso plataformas virtuales Uso y manejo los sistemi Tengo todas las harramie Cuando frabajo en equip Tengo

2 |Casisiempre Siempre casi siempre Siempre siempre casi siempre Casi siempre Siempre Casisi
3 |Siempre Siempre casi siempre Siempre cast siempre siempre Casi sismpre Siempre Siempr
4| Sizmpre Aveces casi siempre Siempre aveces siempre Casi sizmpre Siempre Casisi
5 |Siempre Casl sizmpre siempre Casi sizmpre aveces siempre Casi sizmpre Casl sizmpre Siempr
6 |Aveces Casi sismpre casi siempre Casi sizmpre casi siempre casi siempre Casi sismpre Casi sismpre Casisi
7 |Avetes Aveces casi siempre Casi sizmpre cast siempre tasi siempre Casinunca Casl sismpre Casisi
& |Casisiemprs Siempre casi siempre Siempre siempre siempre Casi sizmpre Siempre Casisi
9 |Siempre Siempre siempre Siempre siempre siempre Casi sizmpre Siempre Siempr
10| Siempre Siempre siempre Casi sizmpre aveces aveces Aveces Siempre Siempr
11 |Casi siempre Casl siempre casi siempre Casi sizmpre aveces siempre Aveces Casl siempre Casi sl
1 Casisiempre Casisiempre 3 Veces Avecss casi siempre sismpre Aveces Siempra Avecs
15| Casi siempre Casl sizmpre casi siempre Siempre casl slempre siempre Cas sizmpre Casl sizmpre Casi sl
14 Aveces Siempre casi siempre Siempre siempre casi nunca Aveces Siempre Casisi
15| Siempre Aveces casi siempre Casi sizmpre aveces aveces Aveces Casl siempre Siempr
16| Casi siempre Aveces casi siempre Casi siempre aveces casi siempra Casi sismpre Casl sigmpre Casisi
17| Siempre Siempre siempre Casi sizmpre siempre siempre Casl sizmpre Siempre
+ E Respuestas de formulario 2 = E Respuestas de formulario 1 ~ Explorar
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