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Resumen
La investigacion tuvo como objetivo principal, Identificar que la capacitacion se
relacione con la productividad laboral en la oficina de Administracion de una
institucién publica, Lima, 2021. El estudio es de tipo aplicada, de disefio no
experimental de corte transversal y de enfoque cuantitativo. La poblacién esta
conformada por 100 trabajadores de la oficina de administracion, conformada por la
unidad de contabilidad, logistica, tesoreria, recursos humanos presentes en una
institucién publica, mientras que por el muestreo no probabilistico por conveniencia
tiene una muestra de 100 trabajadores, se cuenta con el cuestionario conformado
por 30 items de la variable capacitacion y 24 items para la productividad laboral. De
manera que, para demostrar la confiabilidad de los instrumentos se halla el alfa de
Cronbach tanto para la Capacitacion con un valor de 0.958, mientras que, para la
Productividad laboral cuenta con un alfa de Cronbach de 0.966. En conclusion,
mediante la prueba de Rho de Spearman se tiene un coeficiente de correlacién de
0.644 y una sigma bilateral de 0,000 por lo tanto, al ser menor al nivel de
probabilidad de 0.05, se puede aceptar la hipétesis general, detallando que, la
capacitacion se relaciona con la productividad laboral en la oficina de Administracion

de una institucion publica.

Palabras clave: Capacitacion, Transmision de informacién, Desarrollo de

actividades, competencias individuales.
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Abstract
The main objective of the research was to identify the relationship between training
and labor productivity in the administration office of a public institution, Lima, 2021.
The study is an applied, non-experimental, cross-sectional design with a quantitative
approach. The population is made up of 100 workers of the administration office,
made up of the accounting, logistics, treasury, human resources unit present in a
public institution, while the non-probabilistic sampling by convenience has a sample
of 100 workers, there is a questionnaire made up of 30 items of the variable Training
and 24 items for the labor productivity. Thus, to demonstrate the reliability of the
instruments, Cronbach's alpha was found for Training with a value of 0.958, while
for Labor Productivity it has a Cronbach's alpha of 0.966. In conclusion, by means
of the Spearman's Rho test, there is a correlation coefficient of 0.644 and a bilateral
sigma of 0.000, therefore, being less than the probability level of 0.05, the general
hypothesis can be accepted, detailing that training is related to labor productivity in

the Administration office of a public institution.

Keywords: Training, Information transmission, Development of activities,

individual competencies.
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l. INTRODUCCION

En un mundo competitivo, la capacitacion es un tema de mucha importancia para la
productividad laboral dentro de una institucion publica, ya que la capacitacion es
un progreso incesante de modernidad de competencias laborales, que sigue pautas
para precisar la preparacion sobre lo que se realizara y que contribuyen al progreso

de los colaboradores, como también a generar ventajas competitivas.

En el ambito internacional, la capacitacién para el sector salud de principios
de los noventa se convirti6 en muchos paises en la principal herramienta utilizada
por el estado para promover la reforma, como en Brasil, Estado de Maranhao, donde
se brindé la capacitacion, formacion y educacién permanente del personal de Salud
de la Familia, con el fin de desarrollar comportamientos, conocimientos, habilidades
0 actitudes ya sean positivos 0 negativos para el cumplimiento de los objetivos del

componente y del proyecto asumido (Organizacion Mundial de la Salud, 2018).

Prosiguiendo, en una publicacion académica para la revista Ingenieria
Biomédica se tuvo interés por el continuo mejoramiento de la calidad en la atencion
en salud evidencia la necesidad de ejecutar planes constantes de capacitacion al
personal asistencial, tanto en procesos institucionales como en uso seguro de
tecnologias biomédicas, de manera que, se identific6 que el 38% del personal
gracias a las capacitaciones cuentan con las competencias para brindar servicios y
emplear las tecnologias, asi mismo, la capacitacion fue virtual, en el cual se realizd
la evaluaciéon preliminar de cada médulo donde se habilita su contenido, es decir
protocolos, manuales y guias rapidas (Echeverri, Garcia & Barreneche, 2016).

Otro fue el caso de la publicacion académica realizado para la revista Cubana
de Educacion Médica Superior, en el cual se brindd la capacitacion ineludible del
personal de Electromedicina en la actividad de gestion de mantenimiento a equipos
meédicos, de modo que, el 15% del personal gracias a los programas de capacitacion
se realiza las tareas de inspeccion y mantenimiento preventivo de acuerdo a la

preparada e innovadora practica de los recursos humanos de la Ingenieria Clinica y



Electro medicina, que contribuye con su funcion social (Pérez, Vanega, Sotolongo &
Caveda, 2020).

Asi mismo, se hace hincapié a la productividad laboral como efecto de la
capacitacion del personal, donde en un articulo para la revista de ciencias médicas,
se identifico los factores de afectan la productividad laboral en el personal de los
hospitales en Iran, de manera que, el liderazgo, los estilos de gestion, la participacion
en los procesos de toma de decisiones y delegacion de autoridad a los empleados
fueron los factores mas importantes afectando la productividad de los empleados,
ademas, el personal no cont6 con el conocimiento pleno para ejercer sus funciones,
de modo que, fue sancionado por brindar la atencion fuera del horario establecido
para el paciente (Ardalan, Amir, & Ramin, 2018).

Prosiguiendo, en el tema internacional en un articulo para la revista medicina
legal de Costa Rica, sobre las implicaciones de la productividad laboral en el area de
salud, se destacdé que un indicador que limita la productividad fue la falta de
tecnologia moderna, ya que, el personal no conté con todas las herramientas para
que el trabajo sea mas eficiente, sin embargo, ante estos problemas se tuvo el
presentismo del personal, es decir la asistencia al trabajo, a pesar de no contar con
los equipos necesarios, por lo tanto, se tuvo consecuencias econémicas y en la salud
del personal, evidenciado por la mayor carga laboral y la disminucion de la capacidad
productiva (Paez & Abellan, 2017).

En el @ambito nacional, el Ministerio de Salud en su programa de entrenamiento
en salud publica dirigido al personal de servicio militar voluntario, se asumio retos y
responsabilidades, como minimizar las desigualdades en salud e incrementar la
cobertura de atencion a mas peruanos, de manera que, en el afio 2018, en los
primeros dias del mes de Junio se tuvo el convenio interinstitucional entre el INS
(Instituto Nacional de Salud) y el MINDEF (Ministerio de Defensa), donde se capacitd
al 75% de profesionales y técnicos que participaron como docentes en los programas
de formacién y capacitacion técnica en salud publica, asegurando de esta forma
practicas y entornos saludables para el cuidado de la salud segun normatividad
vigente (Ministerio de Salud, 2018).



Asi mismo, en su publicacion académica, sobre la profesionalizacion de la
salud publica y la capacitacion de sanitarias en el Per( desde los afios 1938 hasta
el 2016, se evidencid que, en el afio 2016, la capacitacion fue vinculada con el
adiestramiento de personal técnico, donde gracias al Programa de Capacitacion de
Personal de Salud Publica, se brind6 aportes en mobiliario, equipos de laboratorio y
ensefianza, asi como vehiculos para el transporte de estudiantes y para supervisar

las tareas de campo (Carlos & Ruth, 2018).

De la misma manera, se consider6 el aporte de una publicacion académica
para la Universidad Nacional de Truijillo, la productividad laboral en los hospitales,
debido a que el personal no aplicé los valores institucionales en su puesto de trabajo,
como el trabajo en equipo, la vocacion de servicio al usuario o paciente, de manera
gue, se mostrd una actitud negativa ante los cambios que se generan en la institucion
y el ausentismo laboral, trayendo como consecuencia, la reduccion del nivel de

productividad y la baja calidad en la atencion (Pimentel & Torres, 2020).

En el ambito local, se tuvo interés por realizar la investigacion sobre la
capacitacion y productividad laboral en la oficina de administracion de una institucion
publica, que esta dedicado al fondo de aseguramiento de salud de la PNP, ubicado
en pueblo libre, sin embargo, en el area administrativa, a pesar de contar con el
seguimiento de la gestion del rendimiento, la identificacion en los registros de
evidencias y reportes del desarrollo de las funciones semanalmente, presentado al
personal por medio del correo institucional y presentado en reuniones via el
programa Zoom, se presentaron errores frecuentes en los procesos debido a la falta
de normas y de politicas, que no tuvieron la transmisién de informacion en la
institucion, falta de desarrollo de habilidades en el aprendizaje de nuevas técnicas y

de adaptarse a la tecnologia.

Asi mismo, se evidencio la falta de valores institucionales para fomentar el
trabajo en equipo y compartido por lo que no se integran los trabajadores, ademas
por la recarga de servicios los trabajadores se sintieron tensionados y estresados.
Como cerrar brechas de desarrollo de conceptuales de los conocimientos ya que, a

un cierto grupo solo se le incentiva a llevar cursos especializados cada semestre,



incluidos dentro del PAC, y cursos especializados de forma externa, mientras que, el
liderazgo mostrado por los jefes para fomentar el mayor conocimiento de las
actividades fue ausente, debido a que, no se encuentran los mecanismos necesarios
para manifestarlo, de manera que, hace falta de apoyo para obtener ideas,

experiencia y en base a ello, tomar decisiones.

Finalmente, debido a la mala capacitacion se tuvo una baja en la productividad
del personal del &rea administrativa, puesto que no llegaron a potencializar las
habilidades, actitudes, conceptos y competencias individuales para identificarse con
la entidad de lograr las metas y compromisos organizacionales.

En la investigacion se presentd el problema general que fue ¢(COmo se
relaciona la capacitacién y la productividad laboral en la oficina de Administracion de

una institucién publica, Lima, 20217

Otro fue el caso de, los problemas especificos: a) ¢ Cémo la transmision de
informacion se relaciona con la productividad laboral en la oficina de Administracion
de una institucién publica?, b) ¢ Como el desarrollo de habilidades se relaciona con
la productividad laboral en la oficina de Administracién de una institucién publica?; c)
¢ Como el desarrollo de actitudes se relacionan con la productividad laboral en la
oficina de Administracion de una instituciéon publica?, d) ¢Como el desarrollo de
conceptos se relacionan con la productividad laboral en la oficina de Administracion
de una institucion publica?, e) ¢Coémo las competencias individuales se relacionan
con la productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucién
publica?.

Por consiguiente, se detalla la justificacién de la investigacion, que se divide
en la justificacidn teodrica, en el cual el estudio fue realizado para analizar y explicar
las variables capacitacion y la productividad laboral, desde un ambito tedrico, donde
se puede intensificar conocimiento pleno mediante informacién basado en autores
de articulos cientificos, antecedentes y libros, de manera que se toma interés por las
teorias impuestas por Chiavenato para la primera variable (capacitacién) y
Fernandez, para la segunda variable (productividad laboral) y por consiguiente,

contribuir con las organizaciones y los grupos estudiantiles que desean mejorar los



altos rangos de rotacion, asimismo obtener una productividad favorable en la

empresa.

En cuanto a la justificacion metodologica, donde se busca identificar la
relacion que existe entre las dos variables, con la creacion de instrumentos de
medicion de las variables, con el fin de recaudar la informacion mas destacable,
presentando datos, impartidos por encuestas a los empleados, que luego es
procesada para establecer resultados tanto en andlisis descriptivo e inferencial,
segun el tipo de investigacion correlacional, y por lo tanto se desarrolla la estrategia

con la cual se planteara la solucién al problema de la empresa.

En cuanto a la justificacién social, la investigacion ayuda a generar modelos
para realizar buenas organizaciones a nivel nacional y mejorar en el campo laboral,
para brindar una capacitacién apropiada a todos los miembros de la organizacion
para evaluar el rol del desempefio en el area. Por lo tanto, al asegurar este escenario
recomendable, puede servir como ejemplo para la sociedad y la comunidad
intelectual, en el cual se puede verificar con la capacitacion, el personal puede
enfocarse en la solucion de un problema cumpliendo el objetivo de acuerdo a los
estandares de calidad establecidos, y obtener la mayor productividad con el

conocimiento y la experiencia necesaria para desenvolverse en su puesto de trabajo.

Prosiguiendo esta el objetivo de investigacion, de manera que, se plantea el
objetivo general, Identificar que la capacitacion se relacione con la productividad
laboral en la oficina de Administracion de una institucion publica, Lima, 2021. Asi
mismo estan los objetivos especificos, como: a) identificar la relacion de la
transmision de informacién con la productividad laboral en la oficina de
Administracion de una institucién publica, b) identificar la relacién del desarrollo de
las habilidades con la productividad laboral en la oficina de Administracion de una
institucion publica, c) identificar la relacion del desarrollo de actitudes con la
productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucion publica, Lima,
2021, d) identificar la relaciéon del desarrollo de conceptos con la productividad laboral

en la oficina de Administracion de una institucion publica, e) identificar la relacion de



las competencias individuales con la productividad laboral en la oficina de una

institucion publica.

Por consiguiente, se detallo la Hipétesis general como, la capacitacion tiene
relacion con la productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucion
publica, Lima, 2021. Mientras, las hipotesis especificas fueron, a) la transmision de
informacion tiene relacion con la productividad laboral en la oficina de Administracion
de una institucion publica, b) el desarrollo de las habilidades tiene relacion con la
productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucion publica, c) el
desarrollo de actitudes tiene relacion con la productividad laboral en la oficina de
Administracion de una institucion publica, d) el desarrollo de conceptos tiene relacion
con la productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucion publica,
e) las competencias individuales tiene relacion con la productividad laboral en la

oficina de Administracion de una institucion publica.

1. MARCO TEORICO

En el &mbito nacional, estuvo Palacios (2018) quien realizé la investigacion: La
Capacitacion con la productividad laboral en la Universidad César Vallejo, para tener
el titulo de magister en Administracion de Negocios. Cuyo objetivo fue demostrar la
relacion entre la Capacitacion y la productividad laboral de los colaboradores del area
de Marketing. En el estudio se considero a la teoria de Robbins y Coulter (2014) para
tratar la variable capacitacion y Garcia (2011) para la productividad. El estudio fue
de disefio no experimental, correlacional, aplicada. El grupo general estuvo
constituido por 13 colaboradores, de manera que, su muestra fue no probabilistica

contando con el mismo numero de trabajadores.

En conclusion en la investigacion las variables de capacitacion y productividad
laboral, se tuvo un coeficiente de Spearman igual a 0.640, mientras que, el grado
significante fue de 0.018; asi mismo se detalla que el plan de capacitacion se genero
para evaluar la contribucién de manera positiva concientizando a los colaboradores,
de modo que, ambas variables se relacionan, asi mismo se detall6 que el plan de
capacitacion se generd para evaluar la contribucion de manera positiva

concientizando a los colaboradores. El estudio fue de gran aporte, porque se



evidencio que la evaluacion fue la Optima para tener efectos relevantes en los
empleados. De manera que, esta realidad se compardé con la oficina de
Administracion de una institucién puablica, para verificar si se evalGa el compromiso

del personal con el uso de los recursos y equipos.

Torres (2018) realizo la investigacion: La Capacitacion y su incidencia en la
productividad laboral en la Universidad Nacional de Tumbes, con el hecho de obtener
el titulo de magister en Gestién publica. Cuya finalidad fue, Determinar como la
capacitacion incide en la productividad laboral de los trabajadores administrativos
nombrados. El estudio se basé6 en la teoria de Chiavenato (2002) para la variable
capacitaciéon y la teoria de Snell (2012) para la productividad. El estudio fue
descriptiva, correlacional y tuvo como propésito evaluar la relacion que existe entre
dos 0 méas conceptos, categorias o variables, mientras que fue transversal y no
experimental. La poblacion estuvo conformada por 130 colaboradores entre
funcionarios, profesionales, técnicos, auxiliares, de modo que, la muestra fueron
todos los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Tumbes.

En conclusion, en la investigacion las variables de capacitacion y
productividad laboral, se tuvo un coeficiente de Spearman de 0.664, mientras que,
el indice significativo de 0.000, ademas, se verificé que se debe mejorar de forma
arraigado a la formacion de los empleados para conseguir un superior rendimiento.
El estudio fue de aporte porque se evidencié que la capacitacion no fue la oportuna,
ya que no se transfirié la informacién de los valores y los regimenes laborales para
fomentar un servicio conforme a las exigencias de los clientes internos y externos.
De modo que, esta situacion fue comparada con una institucion publica, para verificar
si se transmite al personal la informacién clara sobre las normas y las politicas que

se rige en la oficina.

Silva (2018) realiz6 la investigacion: La capacitacion laboral y su relacion con
la productividad del Poder Judicial de Lima Este, con la finalidad de conseguir el titulo
de magister en Gestion publica. Cuyo objetivo fue ldentificar en qué medida la
capacitacion incide en la productividad laboral de los trabajadores administrativos



nombrados. El estudio fue en base a la teoria de Siliceo (2001) para la capacitacion
laboral, mientras que en la segunda variable se bas6 en Koontz y Weirhrich (2004).
El estudio fue cuantitativo, descriptivo, asi mismo, el subgrupo fue de 48 empleados.
En conclusién, en la investigacion las variables de capacitacién y productividad
laboral, se tuvo un valor de Spearman de 0.362, mientras que, el grado significativo
fue de 0.011.

De modo que, las variables se relacionaron, asi mismo se detalla que se
estableci6 acciones necesarias paratener un mayor conocimiento sobre las
capacitaciones dentro como fuera de la institucion, sin embargo, los trabajadores no
fueron eficaces ya que el director cercano no brindé los datos principales para lograr
las metas con el trabajo en equipo. El estudio fue de aporte, porque se identificé que
no se mantuvo el liderazgo pleno del jefe para orientar al personal sobre el
procedimiento para cumplir las tareas segun los objetivos de la institucion publica,
tomando mejores decisiones. Por lo tanto, esta fue comparable con la oficina de
Administracion de una institucion publica, para verificar si se mantiene un adecuado
liderazgo del jefe con el personal, para conseguir mejores resultados y

acrecentar la calidad de discernimiento del personal.

Echevarria (2018) realizé la investigacion: Capacitacion laboral y su efecto en
la productividad de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, para conseguir el titulo
de maestro en Gestion publica. Cuyo objetivo fue identificar si la capacitacion del
personal se relaciona con la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de
Carabayllo. El estudio tuvo a la teoria de Chiavenato (2011) para tratar tanto la
capacitacion laboral como la productividad laboral. La investigacién fue aplicada,
descriptiva y transeccional, donde la muestra fue de 145 trabajadores. En conclusién,
con la evaluacion de Spearman se tuvo un coeficiente de 0.419, ademas, se tuvo un
nivel significativo de 0.000, de manera que, se tuvo una correlacion moderada, asi
mismo, se implemento distintos programas de capacitaciones para los trabajadores
en las diferentes situaciones desde que el personal nuevo que ingresa a laboral hasta

el mas antiguo.



El estudio fue de aporte, porque se brindd la capacitacion a todos los
miembros de la institucion, a partir de la comunicacion para coordinar sobre la forma
y los contenidos que se necesitan para cumplir con los objetivos y metas. Por lo
tanto, esta circunstancia fue comparable de una institucion publica, comprobando si
la comunicacién entre los trabajadores es la adecuada para realizar la labor con el
mayor esfuerzo, al contar con la informacion plena para ejercer las funciones

administrativas.

Finalmente, Navarro (2017) elaboré el estudio: Administracion de la
capacitacion y la productividad laboral en la Ugel 02, para conseguir el titulo de
maestro en Administracion. Cuya finalidad fue Determinar como la capacitacion
influye en la productividad en la Ugel 02. El estudio tuvo a la teoria de Robbins y
Stephen (2002) para tratar tanto la capacitacion laboral, y estuvo la teoria de Aamodt
(2011) para la productividad laboral. EI método del estudio fue descriptivo
correlacional, no experimental, tipo aplicada, donde la muestra fue de 366 profesores
de Educacion Bésica Regular. En conclusion, con la prueba de Chi cuadrado se
determind un valor de X2 calculado es 103.15 y como es mayor al X2 critico de 1.59,
entonces se afirmo que la capacitacion influye de manera positiva en la productividad
laboral, asi mismo, se evidencié que la capacitaciéon tuvo deficiencias, porque no se

puede obtener la capacidad necesaria para desempefarse.

El estudio fue de aporte, porque la capacitacion en la institucién no fue la
apropiada para preparar ain mas al personal y, por ende, no se pudo contribuir
al acatamiento del fin que se quiere llegar para garantizar el éxito tanto fomentar la
eficiencia en las labores como también atender a las necesidades del personal. Por
lo tanto, este escenario fue comparado con una institucion publica, verificando si la
capacitacidbn es ejercida para que el personal cuente con las competencias
individuales y grupales, resolviendo las controversias u obstaculos en las tareas,

tomando mejores decisiones.

Mientras que, en el &ambito internacional, Sango (2018) realiz6 la
investigacion: Capacitacion empresarial y productividad laboral en las empresas que

utilizan los productos del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional, para



optar el grado de maestria en Gestion del talento Humano. Cuyo objetivo fue
Determinar la relacion entre capacitacion empresarial y la productividad laboral en
las empresas que utilizan los servicios del SECAP. El estudio fue de enfoque
cuantitativo, de investigacion documental, nivel correlacional, cuya poblacién fue de
9 empresas con un aproximado de 120 trabajadores cada una, de manera que, se
aplicé una férmula de poblacion finita, del cual se tuvo una muestra de 292
trabajadores. En conclusién, en la investigacion las variables de capacitacion y
productividad laboral, se tuvo un valor de coeficiente de correlacion de Pearson de

0.541, mientras que, su nivel de significancia p = 0.000.

De modo que, hay correlacion directa débil entre capacitacion y productividad
laboral, ademés, el personal consideré que la capacitacibn no debe verse
simplemente como una obligacion que hay que cumplir porque lo manda la ley. La
investigacion fue de aporte, ya que, se consideré a la capacitacion como una
inversién que trae beneficios a la persona y a la empresa, ya que se evidencié un
buen desarrollo de las capacidades, habilidades y competencias, es decir, un
desemperio laboral idoneo. Por lo tanto, esta situacion fue comparado con la oficina
de Administracion de una institucidén puablica, en el cual se verifico si la capacitacion
se brinda para que garantizar el desarrollo del personal, ya sea con la transferencia
del conocimiento como también contar con manuales de apoyo para la ejecucion de

las labores administrativas.

Santillan (2016) realizé la investigacion: La capacitacion y su influencia con la
productividad laboral en la empresa publica Celes E.P, para optar el grado de
maestria en Administracion de empresas. Cuyo objetivo fue Determinar los factores
de la capacitacion afecta a la productividad laboral de los empleados. El estudio se
bas6 en la teoria de Louffat (2012) en la capacitacion y en Prokopenko (1989) para
la productividad. Asi mismo, el estudio correlacional, transeccional, y cuantitativo,
con un grupo general de 135 servidores del area administrativa. En conclusion, se
tuvo un 71% del personal de las areas y/o departamentos, que destacaron la falta de
cumplimiento de las metas propuestas al inicio de cada afio en la ejecucién de sus
tareas, de la misma manera, se tuvo una correlacion de 0.422, mientras que, su nivel

de significancia p = 0.000.
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De modo que, la capacitacion tiene relacion con la productividad laboral,
ademas, se evidencia que, a pesar de contar con el monitoreo de parte de los jefes
de cada area, haciendo seguimiento de las tareas encomendadas de su personal
bajo su responsabilidad, no se pudo tener la productividad esperada. La
investigacion fue de aporte ya que, la capacitacion en la empresa no fue relevante
para mantener la personal informado sobre las metas y objetivos de la empresay la
importancia de asumir los compromisos en la labor. Por lo tanto, este escenario fue
comparable con una institucién publica, para identificar si la capacitacion ejercida
favorece la colaboracién conjunta entre los comparferos de trabajo para compartir

las ideas y sugerencias con el fin de cumplir la labor en el tiempo establecido.

Velasco (2016) realiz6 la investigacion: La capacitacion y su influencia en la
productividad de la institucion Concreteras Graniso, para optar el grado de maestria
en Gestion Comercial. Cuyo obijetivo fue identificar como la capacitacion puede influir
en la productividad de los trabajadores en la empresa Concreteras Graniso. Ademas,
el estudio tuvo como tedricos principales a Werther, Davis y Guzman (2014) para la
capacitacion y estuvo basado en Topchik (2008) para la productividad laboral. El
estudio fue correlacional, de disefio no experimental, y de enfoque cuantitativo, cuya

poblacion fue de 20 trabajadores, siendo del area produccion y directivos.

En conclusion en la investigacion las variables de capacitacion y productividad
laboral, se tuvo un 45% de los encuestados considera que la capacitacion es
ejemplar para adquirir conocimiento pleno para laborar en un equipo de trabajo, asi
mismo, se tuvo una correlacion de Pearson de 0.348, mientras que, el grado
significativo fue de 0.020, de modo que, la capacitacion se puede relacionar con la
productividad, por lo tanto, se evidencia que a pesar de contar con las reuniones
periddicas garantizando la retroalimentacion y discusion de informacién acerca del
trabajo, no se puede solventar las necesidades que los trabajadores presentan, ya
gue, manifiestan que pocas veces son enfocadas a entender los puntos de vista

ajenos para la solucién de problemas.

Marcelle (2017) realizo la investigacion, Incremento de la productividad a
través del uso de la gestion de la capacitacion en las Pyme espariolas, para optar el
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grado de magister en Administracion y direccion de empresas. Cuyo objetivo fue
identificar la relacion de la productividad con la gestion de capacitacion en las Pyme
espafiolas. El estudio se bas6 en la teoria de Nonaka y Takeuchi (1999) para la
variable capacitacion laboral, ademas, se tuvo la teoria de Sumanth (1990) para la
productividad laboral. El estudio fue aplicada, correlacional, transeccional, donde la
muestra fue de 53 trabajadores. En conclusion, con la correlacion de Pearson se
tuvo un coeficiente de 0.495, ademas, se tuvo un nivel significativo de 0.000, que al
ser mayor al 0.05, entonces se demostré6 que ambas variables se relacionan, asi
mismo, se pudo suministrar oportunidades para el progreso incesante, en

un puesto existente, como también en otras actividades.

El estudio fue de aporte, porque se brindd la capacitacion satisfactoria
garantizando la actitud positiva de las personas, para crear un clima mas satisfactorio
entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas receptivos a las
técnicas de supervision y gerencia. Por lo tanto, esta situacion fue comparada con la
oficina de Administracién de una institucion publica, verificando si la capacitacion del
personal se generd6 con el desarrollo de sus actividades adquiriendo los

conocimientos para trabajar en equipo.

Sayago (2017) realizé la investigacion, La capacitacion y su relacion con la
productividad de instituciones publicas de Colombia, para conseguir el titulo de
doctor en Economia del desarrollo. Su finalidad fue identificar como la capacitacion
se relaciona con la productividad laboral. El estudio se baso en la teoria de Venegas
y Rodriguez (2009) para la variable capacitacion laboral, ademas, se tuvo la teoria
de Caraballo (1996) en la productividad laboral. El estudio fue de tipo aplicada, no
experimental, hipotético deductivo y correlacional, donde la muestra fue de 283

trabajadores.

En conclusion, con la correlacion de Pearson se tuvo un coeficiente de 0.449,
ademas, se tuvo un nivel significativo de 0.007, que al ser mayor al 0.05, entonces
se demostré que ambas variables se relacionan, asi mismo, se elabor6 estrategias
para gestionar los recursos necesarios, cumpliendo las actividades laborales de la

forma correcta, como también se implemento6 las nuevas tecnologias e innovacion
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para fomentar mejores métodos de trabajo. El estudio fue de aporte, porque se pudo
en practica la estrategia de capacitacion para mejorar las habilidades y asi lograr el
compromiso y desarrollo organizacional. Por lo tanto, esta situacién fue comparada
con la oficina de Administracion de una institucion publica, verificando si la
capacitacion es satisfactoria para adopta soluciones innovadoras en sus funciones e

identificar si los trabajadores controlan su actividad profesional en la institucion.

Por consiguiente, se presentd el marco teorico sobre la capacitacién, donde
segun Chiavenato (2017) afirmé que:

Es la instruccion a los colaboradores con la finalidad de educar, esto se

ejecuta por medio del personal calificado y planificado con un cronograma

establecido enfocados a los objetivos especificos. Por ello los colaboradores
adquieren nuevas perspectivas en funcién a las metas que son trazadas

estratégicamente por un area u organizacion (p. 330).

No obstante, la capacitacion tuvo que ser planificado, y dirigido por el jefe
inmediato se da en transcurso a corto plazo, de manera que, Chiavenato (2017)
declaré que, dentro de la capacitacion laboral comprende cinco dimensiones, tales
como, trasmision de la informacion, desarrollo de habilidades, actitudes, conceptos
y competencias individuales, con el fin de aumentar los conocimientos y las
habilidades de cada trabajador de acuerdo con los puestos de la organizacion y sus
caracteristicas, siempre para lograr el trabajo organizado y la productividad. De modo

que, las dimensiones fueron definidas de la siguiente manera:

Primeradimension: Latransmision de informacién, “es uno de los elementos que
tiene gran relevancia, donde todo individuo cuando es contratado en la organizacion
tiene que recibir la informacion sobre cémo es la entidad, tener el conocimiento que

producto o servicio” (Chiavenato, 2017, p. 331).

Ademas, Waddoups (2019) consideroé que, “la transmisién de informacién
debe ser accesible para todos los miembros de la institucion, donde es indispensable

comunicarse, fomentando el respeto y consideracion de las opiniones y sugerencias”
(p.89).
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Segunda dimension: Desarrollo de las habilidades, “es adquirir la aptitud y
destreza de realizar una funcion de acuerdo como esta establecido en el MOF, asi
también como desenvolverse con el grupo humano de su entorno y tener el

conocimiento del manejo operativo de las maquinarias” (Chiavenato, 2017, p.331).

Asi mismo, Basiony (2018) detallé que, “la habilidad tiene un proceso que son
adquiridas a través del aprendizaje, contando con el contenido de capacitacion para

enfatizar que el colaborador cuenta la formacién de maximizar las habilidades”
(p.65).

Tercera dimensién: Desarrollo de actitudes, “es el grado de la motivacion que el
colaborador recibe por la organizacion, esto demuestra en los buenos habitos y

costumbres para desenvolverse en el ambiente laboral” (Chiavenato, 2017, p.332).

Asi mismo, Kutlu y Akbulut (2020) declaran que, “la actitud es significativa
para hacer bien las actividades, alineado a la cultura de la organizacion, y si labor es
de forma negativa entonces no se lograra buenos resultados, de manera que, se

debe cambiar la incompetencia a actitudes positivas” (p.216).

Cuarta dimension: Desarrollo de conceptos, “es el nivel de abstraccion que se
genera de la capacidad de entendimiento de filosofia empresarial y ética profesional
para el desenvolvimiento en la organizacién, asi como la participaciéon a los desafios,

garantizando el crecimiento a nivel global” (Chiavenato, 2017, p.332).

Vale destacar que, “los conceptos estan relacionados con el sistema cognitivo
de la coordinacion, sobre los enfoques socio cultural de la persona, con el fin de
procesar la atencion y el aprendizaje en funcion de teorizar y reflexionar” (Yao, Liu,
y Cui, 2020, p.112). Por lo tanto, conceptualizar es la cultura y la cognicién que tiene

todo ser humano para razonar de acuerdo al contexto habitual.

Quinta Dimensién: Competencias individuales, “es la cualidad que se mejora a

través del tiempo y también se desarrolla, para atender y comprender a los
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colaboradores es importante usar la empatia, de ser honesto y trabajar con respeto”
(Chiavenato, 2017, p.332).

De la misma manera, Padula, Nagarajan, Davidson & Pronovost (2019)
declararon que, “las competencias individuales cuando son reforzadas, acrecientan
el rendimiento y la innovacion, porque, al mantener la actitud asertiva, influye en el
individuo para dar las repuestas relevantes y demostrar el liderazgo adecuado por el
jefe inmediato” (p.52).

Segun Lyons (2019) afirmé que:

Los individuos estan en constante aprendizaje, es asi que en cualquier lugar

gue se interrelacione tiene que adaptarse a la forma de realizar sus procesos,

por lo tanto, el capital humano puede adquirir el entrenamiento adecuado con

el fin de comprender el conjunto de actividades encaminadas al desarrollo y

conseguir mejores habilidades en el personal a todo nivel para conseguir un

mejor desempeiio (p.131).

De manera que, este factor fue considerable en los ultimos afios debido al
desinterés por acatar las normas y discernimiento se presenta en la institucion, sin
embargo, no se toma interés por estos puntos y son las instituciones ilegales donde
se percibe estos casos.

Por su parte, Barnette y Park (2020) declararon que:
La estrategia de capacitacion es indispensable para lograr cambios en las
actitudes y el comportamiento que beneficia a la organizacion, y sobre todo
para lograr un rendimiento positivo, asi mismo, depende de una buena
capacitacién para retroalimentar a los colaboradores, donde reciben una
educacién profesional o técnica, ya que es valioso su fuerza de trabajo para

llevar una labor cada vez mas competitiva (p.145).

Por lo tanto, la Capacitacion es esencial para influenciar innovadoras ideas
para afrontar los diferentes retos laborales e incluye las partes que tienen interés por
el area de recursos humanos desde la salvaguardia del personal que cumple las

expectativas para el cargo. Asi mismo, Othman y Harun (2020) dan relevancia un
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caso sobre la capacitacion realizada en los hospitales de Indonesia, donde se tomo
interés por el entrenamiento de nivel tactico y operativo que conlleva la filosofia de
dar nuestro mejor entusiasmo Yy disfrutar de lo que realizamos en la entidad, donde

es planificado, y dirigido por el jefe inmediato se da en transcurso a corto plazo.

Mientras que, Tantalean (2018) afirmo que:
La Capacitacion es una ciencia interdisciplinaria donde engloba diferentes
definiciones en base al derecho laboral, la psicologia entre otros ambitos, por
lo tanto, se realizan acciones como, eleccion, incorporacion, evaluaciones de
rendimiento, retribucién, entre otros, congruentes a los trabajadores que

realizan sus funciones en una institucion (p. 153).

La capacitacion es una etapa que sirve de orientacion y de aprendizaje a corto
plazo. De manera que, este factor es necesario para tener mayor conocimiento de
un area o un tema esencial, que es considerable por el personal de una manera
sistematizada y organizada, para tener el interés por adquirir nuevos conocimientos,

desarrollar nuevas cualidades, y tener una mejor actitud (Tantalean, 2018).

Por otro lado, Rawashdeh y Tamimi (2020) declararon que:
Conforme a la percepcion de los enfermeros en hospitales jordanos,
expresaron que no existe un programa de preparacion tipificado, por ello cada
institucion esquematiza, procesa y emplea una metodologia de capacitar a los
colaboradores, de manera que, se toma interés por la formacién que
contribuye al desarrollo sus capacidades por el cual la capacitacion es un
medio de instruir de forma ciclica y permanente (p.194).

Asi mismo, las estrategias de capacitacion integran a todo los involucrados,
de introducir novedosos cambios al performance, ya que toda organizacion requiere
efectividad en las acciones. Entonces el aprendizaje que se recibe en la capacitacion
desarrolla las habilidades y estos influyen en el comportamiento organizacional,
buscando que los colaboradores sean competentes y que las habilidades aumenten,
de tal manera que ayude a vencer restricciones que impiden mejorar el rendimiento
laboral (Rawashdeh y Tamimi, 2020).
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En consecuencia, Louffat (2016) declara que:
La capacitacion es una etapa o proceso que cada compafiia tiene empleada
permanentemente para el potencial de cada trabajador, a la vez, ofrece
nuevas condiciones laborales para que el trabajador llegue a desarrollar
nuevos niveles de competencia y habilidades de forma ética, tanto profesional
como a la vez personales, esto se da en un determinado tiempo corto, también

mediano y por ultimo a largo plazo (p.138).

Por lo tanto, “se debe evaluar en cada etapa, contando con los entrevistadores, como
gran apoyo para la organizacion y el personal estar4 en constante evaluacion en
aprendizajes para poder mejorar y a la vez potenciar sus habilidades y
competencias” (Louffat, 2016, p.156).

Mientras que, Goniewicz, Wtoszczak, Al-Wathinani & Khorram (2020) detall6 que:
En un articulo sobre la importancia de la capacitacion en el personal médico
para los incidentes con victimas de desastres, se refiere que, la capacitacion
de los empleados es la educaciéon mas importante de formacion para realizar
las actividades, donde la administracion de recursos humanos esta enfocada
a planificar, de organizar y controlar para que el trabajo sea eficiente y eficaz
en el cambio de las habilidades del empleado, y también la implicancia con su

organizacioén (p.8).

De modo que, las personas estuvieron presentes en continuas charlas de
aprendizaje, es por ello que en cualquier area o lugar que se encuentren, van a tener
que relacionarse con el grupo de personas optando por varias opciones de
formacion, formas de poder capacitarse usando cualquier medio. De manera que,
fue indispensable contar con excelentes capacitaciones, pasando por un buen
feedback profesional, es decir, un espacio que se le preparara en cuanto al ambito
profesional con el Unico objetivo de que los colaboradores sigan creciendo en su

profesion.

Epistemologicamente, la evolucion del proceso de capacitacion en el mundo

es importante, porque de acuerdo a Becerra y Woroz (2017), se origina desde la
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historia de las civilizaciones antiguas, como la edad de Piedra, y fue desarrollandose
con las ciudades europeas en la Edad Media, durante la formacion de gremios,
donde la capacitacion se instaur6 como una formula y no solo como un hecho
educativo, de modo que, se pudo controlar todos los secretos de los distintos oficios
y abarcé una verdadera tradicion del aprendizaje que utilizé el ambiente laboral como
espacio de formacion y al artesano profesional como instructor. Asi mismo, segun
Tabvuma, Georgellis y Lange (2016) detallaron que, la capacitacion alcanz6 su
maxima hegemonia en el siglo XIV, para luego decaer lentamente hasta su abolicion

legal a finales del siglo XVIIl y principios del XIX, en los diferentes Estados europeos.

Luego con la llegada del capitalismo y la gran industria se generaron nuevas
formas de organizar el trabajo a finales del siglo XIX, en el cual se presencio la crisis
del sistema de aprendizaje, ya que solo se requeria que los empleados aportaran
sus habilidades y destrezas manuales a un esquema productivo enfocado en la

capacidad para manejar las maquinas (Becker, 2019).

Por consiguiente, la evolucion de la capacitacion en el siglo XX, se caracterizo
por la demanda de sistemas rapidos de entrenamiento, mientras que, en los afos
sesenta, debido al desarrollo de la ciencia y la tecnologia, como los cambios en el
orden econdémico y social, se implanto los sistemas de aprendizajes con una
formacion sobre los trabajos industrialistas (Pérez, Jannet y Aguilar, 2020).
Finalmente, en la actualidad, la capacitaciéon es relevante a nivel organizacional, ya
que, representa la via de trasmisién del conocimiento de los profesionales y
concebido como un modelo de educacién, para formar una cultura de identidad
empresarial, relacionado con los valores sociales de productividad y calidad en las

tareas laborales (Barnette y Park, 2020).

Ademas, esta la variable productividad laboral, donde Fernandez (2016) lo
definié como:

La medida de la eficiencia cuyo resultado es la capacidad para emplear

cualquier recurso disponible, asi mismo, se comprende la relacion entre los

resultados y el tiempo necesario para conseguirlo, de manera que, se

desarrolla todo el potencial del personal, gracias al liderazgo empleado por

18



los jefes, que a su vez influye en el desarrollo del personal, donde adquieren
conocimiento pleno para efectuar las actividades e incentivar a la mejora

empresarial y la calidad del trabajo. (p.21)

Finalmente, Fernandez (2016) detall6 que, la productividad presenta valores

y principios para lograr la calidad total, tales como el liderazgo, el desarrollo del

personal y el trabajo en equipo, con el fin de analizar la productividad laboral

presentada tanto en organizaciones privadas y publicas, garantizando el desarrollo

conforme y modulado, entre los procesos tecnoldgicos, el personal, la institucion y

los diferentes sistemas de apoyo, administrado por trabajadores capaces, logrando

la combinacién adecuada de procesos Optimos de los recursos o su validez. Por lo

tanto, estos valores y principios fueron considerados como las dimensiones definidas

a continuacion:

Primera Dimension: Liderazgo, segun Fernandez (2016) declaré que:

Es la capacidad de ejercer influencia sobre el individuo o grupo a través de la
comunicacién, guiandolo y motivandolo para el logro de una meta especifica,
asi mismo, el lider o jefe puede dar 6rdenes y tomar de decisiones en favor
de las necesidades de los trabajadores, con un reconocimiento por su
esfuerzo mediante recompensas, como también promover disciplina
fomentando una relacién de respeto entre los colaboradores y desarrollar la

creatividad y habilidades del personal (p.87).

Asi mismo, Muddle (2020) detall6 que, “es un transcurso que busca influir en

las estrategias de una compafiia, para alcanzar los objetivos” (p.45).

Segunda dimension: Desarrollo del personal, segun Fernandez (2016) afirmé

que:

Es un conjunto de acciones que permite el crecimiento profesional del
personal, mezclada por una secuencia de experiencias y maduracion en el
tiempo de vida en la empresa, de manera que, se pueden contar con la

capacitacion plena para desarrollar habilidades, donde el personal pueda
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interactuar y compartir conocimiento necesario, cumpliendo la labores con

eficiencia y logrando los objetivos establecidos por la empresa (p.93).

Ademas, Korkosz (2019) declaré que, “es la congregacion de experiencias
que se presentan en el ambiente profesional donde el personal puede asegurar sus
potenciales intelectuales con el fin de desempefarse de buena forma para llegar a

la finalidad propia” (p.154).

Tercera dimensién: Trabajo en equipo, de acuerdo a Fernandez (2016) detalld

que:
Son las condiciones por la que un grupo de personas tiene como mision lograr
los objetivos planteados por la empresa, con la participacion conjunta
fomentando la busqueda de mejores ideas y aumentar el compromiso para
llevarlas a la préactica, asi mismo, se puede contar con un respaldo emocional
de parte de los colegas de trabajo para afrontar las dificultades personales.
Por lo tanto, se puede tener beneficios como la colaboracion, se facilita la
delegacion de autonomia, de manera que, se puede garantizar la innovacion
en las actividades cumpliendo las tareas en el menor tiempo y con los

recursos necesarios (p.97).

Mientras que, Mia, Griffiths, Ball y Lindgvist (2020) afirmaron que, “el trabajo
en equipo se puede ejercer entre los médicos y enfermeros en los hospitales, ya que
esté integrado por las habilidades que se complementan y desarrollan, a partir del

compromiso para garantizar el éptimo rendimiento laboral” (p.53).

Hoy por hoy, de acuerdo a investigaciones se verifica la relevancia de
la productividad para formar desarrollo econdmico, acrecentar las ganancias de las
organizaciones, incrementar los sueldos y optimizar el nivel de vida de
la comunidad. Mientras que, en un articulo sobre la productividad laboral en
instituciones publicas de México, se destacO que, las practicas para alcanzar una
productividad optima son diferentes y su ejecucion también, por lo tanto, se debe
asegurar buenas practicas, con una mayor apreciacion sobre el avance y notoriedad

se consiguen con observacion e insistencia (Castellanos, 2020).
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Se confirma entonces que la productividad laboral es un factor importante
porque es la correspondencia del periodo establecido para conseguirlos en el
minimo periodo, con resultados favorables que siendo mas productivos se tendra

una labor mas influyente.

Asi mismo, Otniel (2019) considero que, “es la eficacia, donde las instituciones
con el personal emplean sus medios para originar servicios, para lograr las mejores

ventajas econdmicas relevantes en momento establecido” (p.11).

Por su parte, Loayza (2016) afirmo6 que, “la productividad es clave para el
crecimiento econémico asi también hacer competitivo la organizacion, esto se refiere
de uso adecuado de la innovacién enfocada a nuevas tecnologias, técnicas y
procesos” (p.22). Por lo tanto, el autor refiere que se debe plantear el desarrollo de
nuevos conocimientos y habilidades, necesario para que la actividad sea realizada

con eficiencia y eficacia al emplear los recursos.

Prosiguiendo, es el manejo eficiente de los medios para acrecentar el valor
agregados de los servicios y bienes, por lo tanto, Minh y Pranati (2016) declararon
que, “la productividad indica el grado de utilidad de sus recursos (insumos de
entrada) y, por consiguiente, se mejora el rendimiento de su empresay, por lo tanto,

aumenta las ganancias” (p.8).

De modo que, conforme a Minh y Pranati, en la productividad se puede
fomentar la creatividad para hacer que los grupos incrementen su cohesion en el
ambiente laboral, productividad es sinénimo de rendimiento, de manera que, se
puede determinar la personalidad, fisica, psicologica, mentales, experiencia y calidad

humano para analizar cual seré el nivel de rendimiento.

Por consiguiente, Paz y GOmez (2016) detallaron que, “la importancia de la
productividad radica en la capacidad de incrementar el rendimiento para que las
industrias tengan la ventaja competitiva, por eso es necesario seguir persistiendo

mejorar los procesos y atencidn a las necesidades del talento humano” (p.5).
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En consecuencia, cuando una organizacion cubrid las necesidades del
personal entonces, el comportamiento fue el factor primordial para actuar de manera
eficaz y logra el éxito en cada accionar de las tareas, con la accién de organizar y
coordinar para realizar una funcion o una tarea, como también, realizar las

actividades con minimos recursos optimizando el tiempo para conseguir el propésito.

Epistemoldgicamente, la productividad laboral fue evolucionando, ya que
este término fue mencionado en un articulo de Quesnay en el afio de 1766 y
después en 1883, se definio como una facultad o deseo de producir (Tsehayae y
Fayek, 2018). Asi mismo, en la historia durante el Taylorismo entre el afio 1856
hasta 1915, refirid a la organizacion de las actividades que se realizan en el
ambiente laboral para incrementar la productividad, de modo que, se brinda
incentivos o pagos mayores por la productividad, incentivando al obrero a realizar
su labor de manera rapida. Luego en 1950 la organizacion para la Cooperacion
Economica Europea, lo sefiald6 como el cociente que se obtiene al dividir la
produccion por uno de los factores de produccion (Csafordi, Lérincz, Lengyel y Kiss,
2020).

Prosiguiendo, durante la segunda mitad del siglo XX se inicia un nuevo
enfoque de pensamiento, donde Peter Drucker divulgo este concepto con los
trabajadores del conocimiento, es decir los gestores de lo intangible, de manera
que, el concepto clasico de productividad evolucion6 (Rahman y Muhammand,
2016). De manera que, la productividad laboral fue evolucionando con el contexto
de cambio y transformacion global y con miras a una evolucién futura como el
indicador mas fiable del ritmo de crecimiento econémico de un pais en el largo
plazo, ya que conforme a estudios empiricos se puede cuantificar entre un 70% y
un 80% la contribucion de la productividad total de los factores al crecimiento de la
renta per capita en un pais en el largo plazo (Hyunsoo, Hyun, Moonseo, Ahn y
Sungjoo, 2016).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo: Aplicada

El tipo de investigacion fue aplicada como refiere Sanchez, Reyes y Mejia (2018)
que sefalan que, “es pragmatica o utilitaria que aprovecha los conocimientos
logrados por la investigacion basica o teérica para el conocimiento y solucion de
problemas inmediatos” (p.79). La investigacién fue de tipo aplicada porque se
puede adquirir conocimiento sobre las variables capacitacion y productividad
laboral en la oficina de administracion de una institucion publica, de manera que,

se pudo comprender las caracteristicas e importancia que tienen las variables.

Disefio: No experimental y de corte transversal

Asi mismo, la investigacion es no experimental como destaca Hernandez, et al
(2018) que indicaron que, “no se manipulan las variables, es decir, se estudian los
fendmenos como se desarrollan en su contexto natural, describiendo las variables
y la relacion que pueden existir entre ellas, pero sin provocar por parte del

investigador cambio alguno” (p.87).

El estudio fue no experimental, porque no se tuvo el interés por enmendar o
manipular las variables capacitacion y productividad laboral, de manera que, solo
se tuvo interés por la observacion de la problemaética, y describir las variables tal y

Como se encuentran en su contexto natural.

Como también, fue de corte transversal en el cual Rodriguez y Menivelso (2018)
afirmaron que, “puede caracterizarse por su dimensién temporal, o sea las veces
gue en el tiempo se recolectaran los datos, de manera que, se emplean cuando el
método o los métodos o técnicas a emplear, se aplican una sola vez” (p.143).

La investigacion se realiz0 en un tiempo determinado comprendido por la

Universidad César Vallejo, y segun la coyuntura desarrollada por el COVID-19.

Nivel de investigacion: Descriptiva Correlacional
Por otro lado, fue de nivel descriptivo correlacional, en el cual Cabezas, Naranjo y

Torres (2018) destacaron que, “la investigacion descriptiva tiene como fin, buscar
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especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de las
personas, grupos, poblaciones, comunidades o cualquier otro fendmeno que se

someta a un analisis” (p.68).

Otro fue el caso de la investigacion correlacional donde Baena (2017) lo detallo
como “el estudio que tiene como propdsito evaluar la relacion existente en dos o
mas conceptos, variable o categorias. Una vez medidas estas variables y a través
de la aplicacion de técnicas estadisticas se puede estimar su correlacion” (p.32). La
investigacion busco la relacidbn que existe entre las variables: capacitacion y

productividad laboral.

Enfoque: Cuantitativo

Mientras que, el enfoque fue cuantitativo, en el cual Principe (2016) afirmé que, “un
estudio es cuantitativo siempre y cuando se puede terminar una medicién numérica
sobre factores o variables, de modo que, se busca ciertos resultados que
demuestra si se acepta o rechaza la hipétesis de investigacion” (p.66).

El estudio fue cuantitativo porque se basoé en el andlisis cuantitativo bajo resultados
estadisticos, mediante la prueba de hipotesis y corroborar si se acepté la hipotesis
alternativa, en el cual existi6 relaciéon entre capacitacion y productividad laboral en

la oficina de administracion de una institucion publica.

3.2. Variable y Operacionalizacién

Definicion conceptual de Capacitacion

Chiavenato (2017) indico que:
La capacitacion es la instruccion a los colaboradores con la finalidad de
educarlos, esto se ejecuta por medio del personal calificado y planificado con
un cronograma establecido enfocados a los objetivos especificos. Por ello
los colaboradores adquieren nuevas perspectivas en funcion a las metas que
fueron trazadas estratégicamente por un area u organizacion (p. 330).

Definicion operacional

La variable de Capacitacion se llevo a cabo con las dimensiones de, transmision de

informacion, desarrollo de las habilidades, desarrollo de actitudes, desarrollo de

conceptos y competencias individuales.
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Indicadores

La capacitacion conté con dimensiones, la primera dimensiéon transmision de la
informacion, que tuvo indicadores como, normas Yy politicas; de la misma manera,
estuvo la segunda dimension desarrollo de habilidades, con indicadores como,
proactivo, toma de decisiones y aprendizaje; otro fue el caso de la tercera
dimensién desarrollo de actitudes, cuyos indicadores fueron, compromiso,
identificacion, valores y cultura. Otro fue el caso del desarrollo del concepto con
indicadores como, filosofia empresarial, ética profesional y participacion; y, por
altimo, estuvo la dimension competencias laborales, que present6 indicadores

como, asertividad, liderazgo y comunicacion.

Escala de medicion
En el estudio se empled la escala ordinal tipo Likert para los instrumentos, con
respuestas como, siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca

(1), con la finalidad de recaudar informacion relevante sobre las variables.

Definicion conceptual de productividad laboral

Fernandez (2016) definié que:
Es la medida de la eficiencia cuyo resultado es la capacidad para emplear
cualquier recurso disponible, asi mismo, se comprende la relacién entre los
resultados y el tiempo necesario para conseguirlo, de manera que, se
desarrolla todo potencial del personal, gracias al liderazgo, empleado por los
jefes, que a su vez influye en el desarrollo del personal, donde adquieren
conocimiento pleno para efectuar las actividades con una mejora

empresarial y la calidad del trabajo. (p.21)

Definicion operacional
La variable de Productividad se realiz6 con las dimensiones de, liderazgo,

desarrollo del personal y trabajo en equipo.

Indicadores
La productividad cuenta con dimensiones tales como, liderazgo, que cuenta con

indicadores, comunicacion, direccion, relacion interaccion, interés por el personal y
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habilidades; asi mismo, estuvo la dimension sistema de trabajo, que contd con
indicadores tales como, capacitacion, retroalimentacion, produccion, equipo de
trabajo y materiales y equipo; mientras que estuvo el desarrollo del talento, con
indicadores como, conocimiento, eficiencia, eficacia, supervision y cumplimiento de

objetivos.

Escala de medicion

En la investigacidén se tuvo como escala ordinal tipo Likert para los instrumentos,
con respuestas como, siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y
nunca (1), con la finalidad de recaudar informacion relevante sobre las variables.

(Ver anexo 1).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

Cohen y GOmez (2019) sefalaron que, “La poblacién es la cantidad total de
los elementos que intervienen en el estudio de investigacion, [...] El conjunto de
elementos o individuos con algunas caracteristicas homogéneas y estan enfocadas

en la investigacion” (p.198).

La poblacién estuvo constituida por 100 trabajadores de la oficina de
administracion, conformado por la unidad de contabilidad, logistica, tesoreria,
recursos humanos presentes en una institucién publica, por ello, el personal fue
participe para poder afianzar la recopilacion de datos y asi cumplir con las metas
de la investigacioén, y lograr una concreta conclusién fue necesario examinar las

respuestas.

Criterio de inclusién, Los trabajadores de la oficina de administracién, representan
la poblacion incluida, en el cual los trabajadores de la unidad de contabilidad,
realizaron funciones contables como la seleccion de informacion econdmica-
financiera, registrando la informacion, asi mismo, se destacé unidad logistica, en
la cual se encargaron de planificar y gestionar el flujo de materiales, ademas, esta

tesoreria, que disefian las politicas de cobros y pagos, y finalmente la unidad de
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recursos humanos, que se encargan del os tramites administrativos, la seleccion y
la promocion profesional mediante planes de carrera.

Criterio de exclusién, se excluyd al personal de la direccion del asegurado, la
direccion de prestaciones de salud, oficina de tecnologia de la informacion,
direccidn de financiamiento, gestion y mejora continua, el area de comunicacion e
imagen, ya que se mantuvieron al margen de todo el proceso administrativo de una

institucién publica.

Muestra

Segun Gallardo (2017), sefialé que “viene a ser el subconjunto de una
poblacion, donde se obtendran datos, que a su vez debe estar representado por un
cierto nimero de observaciones que representen adecuadamente el total de los
datos” (p.64).

La muestra es de 100 colaboradores de la oficina de administracién, que
fueron registrados en la base de datos, de una institucién publica y estan laborando,
sin embargo, se excluy6é a la direccion del asegurado, prestaciones de salud,
tecnologia de la informacion, financiamiento, gestiébn y mejora continua y el area de
comunicacién e imagen. Por lo tanto, se considerd una muestra censal, adoptando

a todos los miembros de la institucién, es decir la poblacion total.

Muestreo

Tipo de muestra

Segun Goémez (2016) sefiald que:
Es la técnica para la seleccion de una muestra a partir de una poblacion del
cual se puede encontrar el muestreo no probabilistico, como también,
probabilistico, contando con una cantidad representativa de la poblacion,
gue es obtenido por una herramienta estadista 0 en este caso una formula,

con el fin de poder recoger descripciones o informacion de los encuestados
(p-34).

Se tuvo una muestra a partir del muestreo no probabilistico por conveniencia,

de manera que, no fue aleatoria, con la disponibilidad de contar con las personas
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de formar parte de la muestra; por lo tanto, se trabajé con el total general de

trabajadores de la oficina de administracion, que constituy6 a 100 participantes.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Técnica de recoleccion:
Tamayo (2016) defini6 que, “las técnicas son unligado de medios para
poder administrar, recoger, archivar y transferir los datos” (p. 146).

La técnica empleada entonces fue la encuesta que permiti6 medir las
variables del estudio o investigacion, para obtener o conseguir respuestas de los

trabajadores de la oficina de administracién de una institucién publica.

Instrumento de recoleccion:

Hernandez, et al. (2014) indicaron que, “el cuestionario es un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir, de manera que, son elaborados de
manera clara para adquirir o recaudar informacion del cual se tiene ciertas

observaciones” (p. 217).

Por lo tanto, un instrumento fue una herramienta que se utiliza para registrar
la informacion obtenida en la investigacion, sirve como recopilacion de datos para
calcular las variables de estudio, de modo que, se elaboré el cuestionario en una
institucion publica, a su vez, consta de 30 items para la variable capacitacion y 24
items para la variable productividad laboral; y tuvo como respuesta los siguientes
cinco valores en la escala de tipo Rensis Likert (siempre, casi siempre, a veces,

casi nunca y nunca).

Validez

Principe (2016) sefalé que, “La validez es referido como el grado en el que el
instrumento o cuestionario cumple las condiciones de pertinencia, relevancia y
claridad para establecer la encuesta, de manera que, mide realmente las variables
de estudio” (p. 200).

De acuerdo a lo expuesto, los instrumentos a validar estuvieron a cargo de

expertos de la facultad Ciencias empresariales de la universidad Cesar Vallejo, que
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cuentan con experiencia en el tema, de acuerdo con ciertos aspectos que

contribuyeron a la investigacion.

Confiabilidad
Segun Lépez y Fachelli (2016) detallaron que, “la confiabilidad de los instrumentos
es el modo o conformidad en el cual se puede tener fiabilidad sobre el caso de

medir las respuestas en favor de obtener resultantes favorables” (p.154).

Por lo expuesto anteriormente la confiabilidad del instrumento se avald en
los datos reales de la institucion, y se aplicé el método de Alpha de Cronbach para
la medicién de la fiabilidad de los items, de modo que, se hallé un valor de 0.958
para el cuestionario de Capacitacion y un valor de 0.966 para el cuestionario de
Productividad laboral, de modo que, ambos cuestionario fueron confiables para
encuestar a los trabajadores de la oficina de administracién de una institucion

publica (Ver anexo 4).

3.5. Procedimiento

Se contdé con una encuesta dirigida a los miembros o trabajadores de la
oficina de administracion en una institucion puablica, aun ante las circunstancias de
una pandemia que produjo el aislamiento social masivo, se pudo recurrir de manera
presencial, ya que los trabajadores lograron asistir al area del cual se busca el
estudio, de modo que se tuvo que encuestar a 100 personas. Consecuentemente,
se tuvo respuestas bajo los valores o niveles de Rensis Likert, y como consecuencia
se pudo tener una data importante, para generar resultantes, en favor de demostrar
cierta relacién entre variables, y conocer en cierto grado general, como se exponen

tanto variables y dimensiones, para poder entender la problematica identificada.

Finalmente, se pudo tener un proceso de tres semanas para poder
encuestar, y se obtuvo resultados esperados, ya que el cuestionario fue valido por
expertos y en caso mayor tratar su aplicacion, en favor de tener sugerencias luego

en beneficio de la institucion.
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3.5. Método de analisis de datos

Se efectud la recaudacion de informacion en la investigacion, de manera
que, lo primero que se empled fue el programa Excel para construir un compendio
de datos que se proceso en el software SPSS 25.0, para especificar el analisis
estadistico. Por consiguiente, se empled el andlisis descriptivo univariado con la
elaboracion de tablas para cada variable segun los datos proporcionados por los
encuestados, y la asignacion de categorias analiticas, donde se clasificaran y
codificaran. Finalmente, esa informacion se procesa en base a la data previamente

organizada.

A continuacion, se efectuo el andlisis estadistico descriptivo bivariado, donde
se mostro las interrelaciones, como también el punto de equilibrio o cruce entre
variables, y finalmente, se efectud el analisis de la evaluacion de la hipoétesis, de
manera que, se pudo realizar la correlacidon de variables, este se efectuara a través
del paquete estadistico SPSS. Asi mismo, se elabor6 la prueba de normalidad, para
evaluar si mediante el proceso de los datos se puede evaluar si se trabaja con la
prueba de Kolgomorov, demostrando que la muestra es mayor a 30 y el valor de
sig. Bilateral siendo menor al 0.05, entonces se pudo tomar la prueba de Rho de

Spearman.

La estadistica descriptiva-inferencial “se refiere como menciona Principe
(2016), es la estadistica “Prueba de hipodtesis y estimacion de parametros” (p.142).
Este mismo autor sefiala que con frecuencia, el propésito va mas alla de solo

describir distribuciones de variables.

3.7. Aspectos éticos

El estudio fue confiable porque se evidencio la responsabilidad social, ya que se
brinda una informacioén veraz para la comunidad intelectual, donde se puede
respetar la autoridad sobre los fundamentos que llevan a cabo otros tedricos, de
manera que las citas seran bien redactadas de acuerdo al APA. Como también se
tuvo cuidado para no mostrar ninguna disposicion de una accion de semejanza,

gracias al uso del Turnitin, evidenciando también que todo el conocimiento fue
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veridico y respetando a los colaboradores de la oficina de administracion de la

institucion publica.

V. RESULTADOS

Analisis de resultados descriptivos
Tabla 1

Distribucién de frecuencia de la primera variable capacitacion

Capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 27,0 27,0 27,0 27,0
Regular 38,0 38,0 38,0 65,0
Bueno 35,0 35,0 35,0 100,0
Total 100,0 100,0

Figura 1
Diagrama de barras de la primera variable capacitacion

Capacitacion

Porcentaje

Deficlernts Ragular Bueno

Capacitacion

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 1 y la figura 1, del 100% de los encuestados; el 38.00%
manifestod que la capacitacion fue calificada en un nivel regular por los trabajadores
de una institucion publica; por otro lado, el 35.00% de los trabajadores manifestoé que
la capacitacion fue calificada en un nivel bueno. Finalmente, el 27.00% de los
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encuestados, es decir los trabajadores de una institucion puablica, declararon que la

capacitacion realizada fue un nivel deficiente.

Tabla 2

Distribucion de frecuencia de la transmision de la informacion

transmision de la informacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 29 29,0 29,0 29,0
Regular 31 31,0 31,0 60,0
Bueno 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 2

Diagrama de barras de la dimension transmision de la informacion

TRANSMISION DE LA INFORMACION

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno
TRANSMISION DE LA INFORMACION

Interpretacion:

De acuerdo a latabla 2 y la figura 2, se identificd con respecto a los datos procesados
de los 100 trabajadores de una institucion publica; que el 40.00% de los trabajadores
califico la transmisién de la informacién en un nivel bueno; por otro lado, el 31.00%
de los trabajadores manifesté que la transmisién de informacién fue calificada en un
nivel regular. Finalmente, el 29.00% de los encuestados, es decir los trabajadores de
una institucion publica, declaran que la transmision de informacion fue de una

categoria deficiente.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencia del desarrollo de actividades

Desarrollo de actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 30 30,0 30,0 30,0
Regular 34 34,0 34,0 64,0
Bueno 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 3

Diagrama de barras de la dimension desarrollo de actividades

DESARROLLO DE ACTIVIDADES

Porcentaje

Deficierte Regular Bueno

DESARROLLO DE ACTIVIDADES

Interpretacion:

De acuerdo a latabla 3y la figura 3, se identificé con respecto a los datos procesados
de los 100 trabajadores de una institucion publica; que el 36.00% de los trabajadores
calificé el desarrollo de actividades en un nivel bueno; por otro lado, el 34.00% de los
trabajadores manifestaron que el desarrollo de actividades fue calificado en un nivel
regular. Finalmente, el 30.00% de los encuestados, es decir los trabajadores de una
institucion publica, declararon que el desarrollo de actividades fue de una categoria
deficiente.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencia del desarrollo de actitudes

Desarrollo de actitudes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 37 37,0 37,0 37,0
Regular 29 29,0 29,0 66,0
Bueno 34 34,0 34,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 4

Diagrama de barras de la dimension desarrollo de actitudes

DESARROLLO DE ACTITUDES

Porcentaje

Deficiante Regular Bueno

DESARROLLO DE ACTITUDES

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 4 y la figura 4, sobre los datos procesados en el SPSS, con
respecto a las respuestas de los 100 trabajadores de una institucion publica; el
34.00% manifestd que el desarrollo de actitudes es calificado en un nivel bueno por
los trabajadores de una institucién publica; por otro lado, el 29.00% de los
trabajadores detallaron que el desarrollo de actitudes es calificado en un nivel
regular. Finalmente, el 37.00% de los encuestados, es decir los trabajadores de una
institucién publica, declararon que el desarrollo de actitudes fue de un nivel

deficiente.
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Tabla 5

Distribucién de frecuencia del desarrollo del concepto

Desarrollo del concepto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Deficiente 36 36,0 36,0 36,0
Regular 34 34,0 34,0 70,0
Bueno 30 30,0 30,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5

Diagrama de barras de la dimensioén desarrollo del concepto

DESARROLLO DEL CONCEPTO

Porcentaje

Defictente Regular Bueno

DESARROLLO DEL CONCEPTO

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 5 y la figura 5, sobre los datos procesados en el SPSS, con
respecto a las respuestas de los 100 trabajadores de una institucion publica; el
30.00% manifiesta que el desarrollo del concepto fue calificado en un nivel bueno
por los trabajadores de una institucion publica; por otro lado, el 34.00% de los
trabajadores manifesté que el desarrollo del concepto fue calificado en un nivel
regular. Finalmente, el 36.00% de los encuestados, es decir los trabajadores de una
institucion publica, declararon que el desarrollo del concepto fue de un nivel
deficiente.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencia de las competencias individuales

Competencias individuales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido Deficiente 48 48,0 48,0 48,0
Regular 21 21,0 21,0 69,0
Bueno 31 31,0 31,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 6

Diagrama de barras de la dimensién competencias individuales

COMPETENCIAS INDIVIDUALES

40

k|

Porcentaje

Deficienta Regular Bueno

COMPETENCIAS INDIVIDUALES

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6 y la figura 6, del 100% de los encuestados; el 48.00%
manifestd que la capacitacion fue calificada en un nivel deficiente por los
trabajadores de una institucion publica; por otro lado, el 21.00% de los trabajadores
manifiesta que la capacitacion es calificada en un nivel regular. Finalmente, el
31.00% de los encuestados, es decir los trabajadores de una institucion publica,

declaran que la capacitacion realizada es un nivel bueno.
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Tabla 7

Distribucién de frecuencia de la variable productividad laboral

Productividad laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Vélido Deficiente 28 28,0 28,0 28,0
Regular 31 31,0 31,0 59,0
Bueno 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 7

Diagrama de barras de la variable productividad laboral

Productividad laboral

Porcentaje

Deficierte Reqular Bueno

Productividad laboral

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 7 y la figura 7, del 100% de los encuestados; el 41.00%
manifestd que la productividad laboral tiene una participacion bueno en la institucion
averiguada; por otro lado, el 31.00% manifesté que la productividad laboral es
relevante y tiene una participacion regular. Para finalizar, se lleg6 a evidenciar que
una cantidad de personas entrevistadas, se llegd a identificar que fue deficiente un
28.00%.
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Analisis de resultados Bivariados

Tabla 8
Tabla Cruzada de Capacitacion y productividad laboral

Tabla cruzada Capacitacién *Productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Regular Bueno

Capacitacion Deficiente Recuento 15 8 4 27
% del total 15,0% 8,0% 4,0% 27,0%

Regular Recuento 11 15 12 38

% del total 11,0% 15,0% 12,0% 38,0%

Bueno Recuento 2 8 25 35

% del total 2,0% 8,0% 25,0% 35,0%

Total Recuento 28 31 41 100
% del total 28,0% 31,0% 41,0% 100,0%

Interpretacion:

Conforme a la evaluacion descriptiva bivariado se verificd que la capacitacion fue
regular en un 38.0% y el 41.0% de trabajadores considerd que la productividad fue
de una categoria buena.

Asi mismo, de acuerdo al objetivo del estudio, se buscé determinar como las
variables capacitacion con la productividad laboral se relacionaron entre si; de
manera que, se pudo identificar que el 25.0% del personal de la oficina de
administracion calific6 a ambas variables en un nivel bueno, mientras que el 15.0%

de los trabajadores calificaron a las variables en un nivel regular y deficiente.

Tabla 9

Tabla Cruzada de transmisién de informacion y productividad laboral

Tabla cruzada Transmisién de la informacién*Productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Regular Bueno

Transmision de la Deficiente Recuento 15 9 5 29

informacion % del 15,0% 9,0% 5,0% 29,0%
total

Regular Recuento 11 11 9 31

% del 11,0% 11,0% 9,0% 31,0%
total

Bueno Recuento 2 11 27 40

% del 2,0% 11,0% 27,0% 40,0%
total

Total Recuento 28 31 41 100

% del 28,0% 31,0% 41,0% 100,0%

total
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Interpretacion:

Conforme a la evaluacion descriptivo bivariado se verificd que la transmision de
informacion fue bueno en un 40.0% y el 41.0% de trabajadores consideré que la
productividad fue de una categoria buena.

Asi mismo, de acuerdo al objetivo de estudio, se buscOé determinar como la
transmision de informacion tiene relacion con la productividad laboral; de manera
que, se pudo identificar que el 27.0% del personal de la oficina de administracion
califico a ambos factores en un nivel bueno, mientras que el 11.0% de los
trabajadores calificaron a ambos factores en un nivel regular y el 15.0% lo calificaron

como deficiente.

Tabla 10

Tabla Cruzada de Desarrollo de actividades y productividad laboral

Tabla cruzada Desarrollo de actividades*Productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Regular Bueno
Desarrollo de actividades Deficiente Recuento 15 8 7 30
% del 15,0% 8,0% 7,0% 30,0%
total
Regular Recuento 11 19 4 34
% del 11,0% 19,0% 4,0% 34,0%
total
Bueno Recuento 2 4 30 36
% del 2,0% 4,0% 30,0% 36,0%
total
Total Recuento 28 31 41 100
% del 28,0% 31,0% 41,0% 100,0%

total

Interpretacion:

Conforme a la evaluacion descriptivo bivariado se verific6 que el desarrollo de
actividades fue bueno en un 36.0% y el 41.0% de trabajadores consider6 que la
productividad fue de una categoria buena.

Asi mismo, de acuerdo al objetivo de estudio, se busco determinar como el desarrollo
de actividades tiene relacion con la productividad laboral; de manera que, se pudo
identificar que el 30.0% del personal de la oficina de administracién calific6 a ambos
factores en un nivel bueno, mientras que el 19.0% de los trabajadores calificaron a

ambos factores en un nivel regular y el 15.0% lo calificaron como deficiente.
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Tabla 11

Tabla cruzada de Desarrollo de actitudes y productividad laboral

Tabla cruzada Desarrollo de actitudes*Productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Regular Bueno
Desarrollo de actitudes Deficiente Recuento 15 13 9 37
% del 15,0% 13,0% 9,0% 37,0%
total
Regular Recuento 11 14 4 29
% del 11,0% 14,0% 4,0% 29,0%
total
Bueno Recuento 2 4 28 34
% del 2,0% 4,0% 28,0% 34,0%
total
Total Recuento 28 31 41 100
% del 28,0% 31,0% 41,0% 100,0%

total

Interpretacion:

Conforme a la evaluacion descriptivo bivariado se verificd que el desarrollo de
actitudes fue deficiente en un 37.0% y el 41.0% de trabajadores considerd que la
productividad fue de una categoria buena.

Asi mismo, de acuerdo al objetivo de estudio, se busco determinar como el desarrollo
de actitudes tiene relacion con la productividad laboral; de manera que, se pudo
identificar que el 28.0% del personal de la oficina de administracion calific6 a ambos
factores en un nivel bueno, mientras que el 14.0% de los trabajadores calificaron a

ambos factores en un nivel regular y el 15.0% lo calificaron como deficiente.

Tabla 12

Tabla Cruzada de Desarrollo de concepto y productividad laboral

Tabla cruzada Desarrollo del concepto*Productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Regular Bueno
Desarrollo del concepto Deficiente Recuento 15 10 11 36
% del 15,0% 10,0% 11,0% 36,0%
total
Regular Recuento 11 17 6 34
% del 11,0% 17,0% 6,0% 34,0%
total
Bueno Recuento 2 4 24 30
% del 2,0% 4,0% 24,0% 30,0%
total
Total Recuento 28 31 41 100
% del 28,0% 31,0% 41,0% 100,0%

total
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Interpretacion:

Conforme a la evaluacion descriptivo bivariado se verificd que el desarrollo de
actitudes fue deficiente en un 36.0% y el 41.0% de trabajadores considerd que la
productividad fue de una categoria buena.

Asi mismo, de acuerdo al objetivo de estudio, se busco determinar como el desarrollo
de actitudes tiene relacion con la productividad laboral; de manera que, se pudo
identificar que el 28.0% del personal de la oficina de administracion calific6 a ambos
factores en un nivel bueno, mientras que el 14.0% de los trabajadores calificaron a

ambos factores en un nivel regular y el 15.0% lo calificaron como deficiente.

Tabla 13
Tabla Cruzada de Competencias individuales y productividad laboral

Tabla cruzada Competencias individuales*Productividad laboral

Productividad laboral Total
Deficiente Regular Bueno

Competencias Deficiente Recuento 21 17 10 48

individuales % del 21,0% 17,0% 10,0% 48,0%
total

Regular Recuento 5 12 4 21

% del 5,0% 12,0% 4,0% 21,0%
total

Bueno Recuento 2 2 27 31

% del 2,0% 2,0% 27,0% 31,0%
total

Total Recuento 28 31 41 100

% del 28,0% 31,0% 41,0% 100,0%

total

Interpretacion:

Conforme a la evaluacion descriptivo bivariado se verific6 que el desarrollo de
actitudes fue deficiente en un 48.0% y el 41.0% de trabajadores considerd que la
productividad fue de una categoria buena.

Asi mismo, de acuerdo al objetivo de estudio, se busco determinar como el desarrollo
de actitudes tiene relacion con la productividad laboral; de manera que, se pudo
identificar que el 27.0% del personal de la oficina de administracion califico a ambos
factores en un nivel bueno, mientras que el 12.0% de los trabajadores calificaron a

ambos factores en un nivel regular y el 21.0% lo calificaron como deficiente.

41



Tabla 14

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Capacitacion ,180 100 ,000
Productividad Laboral ,166 100 ,000
Transmision De La Informacion ,226 100 ,000
Desarrollo De Actividades ,289 100 ,000
Desarrollo De Actitudes ,260 100 ,000
Desarrollo Del Concepto ,288 100 ,000
Competencias Individuales ,288 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Se determind que la prueba factible fue la de prueba Kolmogorov-Smirnova,
porque se cumplié con dos condiciones necesarias, la primera condiciones fue que
se tuvo una muestra mayor a los 30 elementos, de manera que, se tuvo un estudio
sobre una muestra de 100 trabajadores de la oficina de administracion de una
institucién publica, asi mismo, se verificd que se cumplié con la segunda condiciones,
donde se tuvo un valor p=0,000, tanto las variables capacitacion y productividad
laboral, como también de las dimensiones de la primera variable, cuyo resultado fue
menor al < 0,05, por lo tanto, se acepté la hipétesis. En conclusién, al cumplir estas
condiciones, se verificd que la distribucion de los datos fue de manera no normal, es

decir, se aplicé la prueba de Rho de Spearman.
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Tabla 15

Niveles de correlacién bilateral

RANGO RELACION

-091a-1 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.01 a-0.25 Correlacion negativa débil

0.00 No hay correlacion

+0.01 a +0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: elaboracion propia de Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.305.

Hipotesis general de la investigacion

Ho: La capacitacion NO se relaciona con la productividad laboral en la oficina de
Administracion de una institucion publica.

Ha: La capacitacion se relaciona con la productividad laboral en la oficina de

Administracion de una institucion publica.

Tabla 16

Correlacion de Capacitacion y productividad laboral

Correlaciones
capacitacion  productivid

ad laboral

Rho de capacitacion Coeficiente de 1,000 ,644"
Spearman correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

productividad  Coeficiente de ,644™ 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:
Conforme a la evaluacion hipoétesis general para la capacitacion y productividad
laboral, se pudo verificar una correlacion significativa considerable de 0,644**; por lo
tanto, se pudo afirmar que a mayor capacitacion se alcanzé una mejor productividad
laboral.

Por ultimo, mediante la prueba de hipoétesis se hall6 un valor o indice
significativo de 0,000; de modo que, siendo menor al nivel de probabilidad (0.05), se
aceptd la hipotesis de investigacion, demostrando que la capacitacion con la

productividad laboral, se relacionaron entre si.

Tabla 17

Correlacién de Transmision de la informacion y productividad laboral

Correlaciones
Transmisiéon  productivida

de la d laboral
informacion

Rho de Transmision Coeficiente de 1,000 ;3017
Spearman de la correlacion

informacion Sig. (bilateral) . ,002

N 100 100

productividad  Coeficiente de ,301" 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,002 .

N 100 100

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

Interpretacion:
Conforme a la evaluacién hipotesis especifica para la trasmision de la informacion y
productividad laboral, se pudo verificar una correlacion significativa media de
0,301**; por lo tanto, se pudo afirmar que a mayor transmision de informacion se
alcanzé una mejor productividad laboral.

Por ultimo, mediante la prueba de hipétesis se hall6 un valor o indice
significativo de 0,000; de modo que, siendo menor al nivel de probabilidad (0.05), se
acepto la hipotesis de alternativa, demostrando que la transmision de informacion

con la productividad laboral, se relacionaron entre si.
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Tabla 18

Correlacion de desarrollo de actividades y productividad laboral

Correlaciones
Desarrollo de  Productivida

actividades d laboral

Rho de Desarrollo de  Coeficiente de 1,000 A17™
Spearman actividades correlaciéon

Sig. (bilateral) . , 000

N 100 100

Productividad  Coeficiente de , 417" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) , 000 .

N 100 100

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

Interpretacion:

Conforme a la evaluaciéon hipotesis especifica para el desarrollo de actividades y
productividad laboral, se pudo verificar una correlacion significativa media de
0,417**; por lo tanto, se pudo afirmar que a mayor desarrollo de actividades se
alcanzo6 una mejor productividad laboral.

Por dltimo, mediante la prueba de hipétesis se hall6 un valor o indice
significativo de 0,000; de modo que, siendo menor al nivel de probabilidad (0.05), se
acepto la hipétesis de alternativa, demostrando que el desarrollo de actividades con
la productividad laboral, se relacionaron entre si.
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Tabla 19

Correlacion de desarrollo de actitudes y productividad laboral

Correlaciones

Desarrollo de  Productivida
actitudes d laboral

Rho de Desarrollo de  Coeficiente de 1,000 ,491™
Spearman actitudes correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Productividad  Coeficiente de 491" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

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

Interpretacion:

Conforme a la evaluacidon hipoétesis especifica para el desarrollo de actitudes y

productividad laboral, se pudo verificar una correlacion significativa media de

0,491**; por lo tanto, se pudo afirmar que a mayor desarrollo de actitudes se alcanzé

una mejor productividad laboral.

Por dltimo, mediante la prueba de hipétesis se hall6 un valor o indice

significativo de 0,000; de modo que, siendo menor al nivel de probabilidad (0.05), se

acepto la hipétesis de alternativa, demostrando que el desarrollo de actitudes con la

productividad laboral, se relacionaron entre si.
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Tabla 20

Correlacion de desarrollo del concepto y productividad laboral

Correlaciones
Desarrollo Productivid
del concepto ad laboral

Rho de Desarrollo del  Coeficiente de 1,000 587"
Spearman concepto correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Productividad  Coeficiente de ,587" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

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

Interpretacion:

Conforme a la evaluacion hipétesis especifica para el desarrollo del concepto, y
productividad laboral, se pudo verificar una correlacion significativa media de
0,587**; por lo tanto, se pudo afirmar que a mayor desarrollo del concepto se alcanzé
una mejor productividad laboral.

Por ultimo, mediante la prueba de hipétesis se hallé un valor o indice significativo
de 0,000; de modo que, siendo menor al nivel de probabilidad (0.05), se acepto la
hipotesis de alternativa, demostrando que el desarrollo del concepto con la
productividad laboral, se relacionaron entre si.
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Tabla 21

Correlacion entre competencias individuales y productividad laboral

Correlaciones
Competenci  Productivida

as d laboral
individuales
Rho de Competencia  Coeficiente de 1,000 731"
Spearman s individuales  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Productividad  Coeficiente de 731" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Conforme a la evaluacién hipotesis especifica para las competencias individuales, y
productividad laboral, se pudo verificar una correlacion significativa media de
0,731**; por lo tanto, se pudo afirmar que a mayor desarrollo del concepto se alcanzo
una mejor productividad laboral.

Por ultimo, mediante la prueba de hipétesis se hall6 un valor o indice significativo
de 0,000; de modo que, siendo menor al nivel de probabilidad (0.05), se acepté la
hipétesis de alternativa, demostrando que las competencias individuales con la

productividad laboral, se relacionaron entre si.
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V. DISCUSION

En el estudio se tom6 como objetivo general, Identificar que la capacitacion se
relacione con la productividad laboral en la oficina de Administracion de una
institucion publica. Asi mismo, se tiene como finalidad identificar la relacion de las

dimensiones de la variable Capacitacion, con la variable Productividad laboral.

Por consiguiente, se realizd o elabord los instrumentos primordiales para
medir las variables, ademas, fueron direccionados a los dirigido a una muestra de
100 colaboradores de una institucion publica, de manera que, para verificar su
validez se tuvo la colaboracién de un docente especializado en metodologia de
investigacion, que afirmé que los cuestionarios fueron aplicables porque cada
pregunta tiene claridad, pertinencia y relevancia. Otro fue el caso, de la fiabilidad
de los cuestionarios, que se demostr6 mediante el analisis del alfa de Cronbach
donde se logré adquirir un valor de 0.958 para la capacitacion y un 0.966 para la
productividad. Finalmente, se pudo emplear la evaluacion de Spearman, ya que se
acepto la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya que se cumplié con dos condiciones
como tener una muestra mayor a 30 elementos y disponer de un nivel significativo

de 0.000, demostrando que la hipétesis de investigacion fue aceptable.

Conforme a los resultados descriptivos univariados, se verificd que el 38.00%
manifestoé que la capacitacion fue calificada en un nivel regular por los trabajadores
de una institucion publica; por otro lado, el 35.00% de los trabajadores manifestd que
la capacitacion fue calificada en un nivel bueno. Finalmente, el 27.00% de los
encuestados, es decir los trabajadores de una institucion publica, declararon que la
capacitacion realizada fue un nivel deficiente. Asi mismo, conforme al analisis
descriptivo bivariado entre la capacitacion con la productividad laboral, se presentd
la tabla cruzada donde se destacO que el mayor porcentaje estuvo ubicado en la
diagonal principal, demostrando que el 15% de los encuestados considero que tanto

la capacitacion como la productividad laboral fueron de un nivel regular.

Asi mismo, en cuanto al andlisis inferencial, mediante la prueba de
Spearman entre la capacitacion con la productividad laboral, en el cual se obtuvo

un valor de correlacién de 0.644, que de acuerdo a los rangos de correlacion
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bilateral de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), fue una correlacion positiva
considerable; ademas, se tuvo un p valor (nivel de significancia) de 0.000,
evidenciando que entre ambas variables existe relacion. Por lo tanto, estos
resultados fueron comparados con los expuestos por Palacios (2018) cuyo
coeficiente de correlacion de Spearman fue similar con un valor de 0.640, y su valor
significante fue de 0.018, de modo que, la Capacitacion tiene relacion con la
productividad laboral de los colaboradores del area de Marketing de la Universidad
César Vallejo, asi mismo se detall6 que el plan de capacitacion se generd para

evaluar la contribucion de manera positiva concientizando a los colaboradores.

Se tuvo los resultados de Torres (2018) que fueron mayores con el
coeficiente de Spearman de 0.664, y un nivel significativo de 0.000, de modo que,
la capacitacién tuvo influencia en la productividad laboral en la Universidad
Nacional de Tumbes, ademds, se verific6 que se debe mejorar de forma
permanente y continua la capacitacion del personal para lograr un mejor
rendimiento profesional y laboral. Ademas, estuvo los resultados de Echevarria
(2018) que fueron menores con un coeficiente de Spearman de 0.419, ademas, se
tuvo un nivel significativo de 0.000, por lo tanto, la capacitacion laboral tiene relacion
con la productividad laboral de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, asi mismo,
se implemento distintos programas de capacitaciones para los trabajadores en las
diferentes situaciones desde que el personal nuevo que ingresa a laboral hasta el

mas antiguo.

Mientras que, Silva (2018) tuvo resultados también menores con el
coeficiente de Spearman de 0.362, y con nivel de significancia p = 0.011, de modo
que, la correlacion fue positiva débil entre capacitacion con la productividad laboral
del Poder Judicial de Lima Este, asi mismo se detall6 que se establecio actividades
0 programas para mejorar la percepcion sobre las capacitaciones internas y
externas. Ademas, estuvo los resultados de Navarro (2017) con la prueba de
Chicuadrado de Pearson, donde se hall6 un valor de X? calculado es 103.15 y
como es mayor al X? critico de 1.59, entonces se acepta la hipétesis alternativa
donde se afirmo que la capacitacion influye de manera positiva en la productividad

laboral, asi mismo, se evidenciéo que la capacitacion tuvo algunas deficiencias
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donde los servidores necesitan adquirir las habilidades, asi como el conocimiento

y las actitudes necesarias para desempeiiarse.

Prosiguiendo, estuvo los resultados de los antecedentes internacionales,
como fue el caso de Sango (2018) cuyos resultados fueron menores con la
correlacion de Pearson de 0.541, y el nivel de significancia de 0.000, de manera
que, hay correlacion directa débil entre capacitacion y productividad laboral en las
empresas que utilizan los productos del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional, ademas, el personal consideré que la capacitacion no debe verse
simplemente como una obligacion que hay que cumplir porque lo manda la ley. De
la misma manera, Santillan (2016) tuvo resultados que fueron menores con la
correlacion de Spearman de 0.422, y un nivel de significancia de 0.000,
demostrando que, la capacitacion se relaciona con la productividad laboral en la
empresa publica Celes E.P, ademas, se evidencia que, a pesar de contar con el
monitoreo de parte de los jefes de cada area, haciendo seguimiento de las tareas
encomendadas de su personal bajo su responsabilidad, no se pudo tener la

productividad esperada.

Otro fue el caso de, Velasco (2016) cuyos resultados fueron menores con
una correlacion de Pearson de 0.348, mientras que, su con nivel de significancia p
= 0.020, de modo que, existe relacion entre la capacitacion y productividad laboral
de la empresa Concreteras Graniso, por lo tanto, se evidencia que a pesar de contar
con las reuniones periédicas garantizando la retroalimentacion y discusién de
informacion acerca del trabajo. Por otro lado, Marcelle (2017) tuvo resultados
menores la correlacion de Pearson se tuvo un coeficiente de 0.495, ademas, se
tuvo un nivel significativo de 0.000, entonces se demostré que ambas variables se
relacionan, asi mismo, se pudo proporcionar oportunidades para el desarrollo
continuo, no solo en un cargo actual, sino también en otras funciones. Finalmente,
estuvo Sayago (2017) cuyos resultados fueron menores con una correlacion de
Pearson de 0.449, y un nivel significativo de 0.007, entonces se demostré que
ambas variables se relacionan en las instituciones publicas de Colombia, asi
mismo, se elaboro estrategias para gestionar los recursos necesarios, cumpliendo

las actividades laborales de la forma correcta.
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A continuacion, se detall6 los resultados descriptivos de las dimensiones de
Capacitacion donde, el 40% de los trabajadores consideraron a la transmision de
informacion en un nivel bueno, seguido de la dimension desarrollo de las
actividades que fue considerable como bueno por el 36% de trabajadores; en el
otro extremo se encontro el desarrollo de actitudes, que fue evaluado por el 37%
en un nivel deficiente. Mientras que, el 36% de los encuestados considerd que el
desarrollo del concepto fue deficiente, y finalmente, el 48% de los encuestados
consideraron que las competencias individuales fueron consideradas en un nivel

deficiente.

En cuanto a los resultados de la tabla cruzada sobre las dimensiones de la
capacitacion con la productividad laboral, donde la mayor correspondencia la tiene
La dimensién desarrollo de actividades, donde el 30% de los trabajadores consideré
que el desarrollo de actividades y la productividad fue considerable en un nivel
regular, asi mismo, estuvo la dimension desarrollo de actitudes con la productividad
laboral, donde el 28% de los encuestados consideré que ambos factores fueron de
un nivel bueno. Mientras que, la menor correspondencia estuvo en la dimension
desarrollo del concepto con la productividad laboral, donde el 24% de los

trabajadores consider6 que ambos factores fueron de un nivel bueno.

De acuerdo a los resultados del analisis inferencial de las dimensiones de la
capacitaciéon con la productividad laboral, en el cual se tuvo la evaluacién de
Spearman, donde se reflejé resultados mayores como la dimensién competencias
individuales (Rho=0.731, Sig. (Bilateral) = 0.000); desarrollo de conceptos
(Rho=0.587, Sig. (Bilateral) = 0.000); y desarrollo de actitudes (Rho=0.491, Sig.
(Bilateral) = 0.000) y los mas bajos son los que corresponden a desarrollo de
actividades (Rho=0.417, Sig. (Bilateral) = 0.000) y transmision de informacion
(Rho=0.301, Sig. (Bilateral) = 0.002). De modo que, se afirmé que las dimensiones
de capacitacion fueron correlacionadas de forma significativa con la variable
productividad laboral, correspondiendo la correlacion mas baja a transmisién de la
informacion y la mas alta a competencias individuales, desarrollo de conceptos, y

desarrollo de actitudes.
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Ahora, si comparamos estos resultados de correlacién con los obtenidos en
los estudios previos nacionales tenemos que Palacios (2018) encuentra que el
desarrollo de actitudes también tiene correlacion con la productividad laboral
(Rho=0.371, Sig. (Bilateral) = 0.002; teniendo en cuenta que las competencias
individuales tienen correlacion con la productividad laboral (Rho=0.439, Sig.
(Bilateral) = 0.001. Mientras que, Silva (2018) determiné que el desarrollo de
actividades se relaciona con la productividad laboral (Rho=0.417, Sig. (Bilateral) =
0.000. Por su parte, Torres (2018) encuentra que la transmision de informacién se
relacion6 con la productividad laboral (Rho=0.382, Sig. (Bilateral) = 0.002. Asi
mismo, Echevarria (2018) destaco6 que el desarrollo del concepto se relacion6 con
la productividad laboral (Rho=0.514, Sig. (Bilateral) = 0.000. Mientras que, Navarro
(2017), con la prueba de Chicuadrado de Pearson donde se tuvo un valor de X2
calculado es 82.35 y como es mayor al X2 critico de 12.37, por lo tanto, se acepto
la hipdtesis especifica donde el desarrollo de actitudes también tuvo relacion con la

productividad laboral.

Asi mismo, estuvo los trabajos previos internacionales, donde Sango (2018)
encuentra que las competencias individuales también tuvieron correlacion con la
productividad laboral, con una correlacion de Pearson de 0.274, Sig. (Bilateral) =
0.010; ademas, se verificé que el desarrollo de actividades tuvo correlacion con una
correlacion de Pearson de 0.312 y un nivel significativo de 0.002. Ademas, Santillan
(2016) destaco que el desarrollo de actitudes se relacioné con la productividad
laboral (Rho=0.518, Sig. (Bilateral) = 0.000. A su vez, Velasco (2016) destaco que,
la transmision de informacion tuvo correlacién con una correlacién de Pearson de
0.253 y un nivel significativo de 0.020. Como también estuvo Marcelle (2017)
teniendo en cuenta que el desarrollo del concepto tiene correlaciébn con la
productividad laboral (Rho=0.420, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05). Y, por ultimo,
Sayago (2017) destaco que, el desarrollo de las actividades tuvo correlacion con la
productividad laboral, en el cual se obtuvo una correlacion de Pearson de 0.508 y

un nivel de significancia de 0,000.

En conclusion, se tuvo la evidencia suficiente para indicar que existe

correlacion entre las dimensiones de la capacitacion con la productividad laboral;
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por lo tanto, si se mejora la capacitacion entonces se podra mejorar la productividad
laboral. De manera que, se debe dar atencion por mejorar el desarrollo de
actividades y transmision de informacion de la institucion publica para mejorar la
productividad laboral, tomando en consideracion a las demas dimensiones de la

capacitacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se evidencio un resultado a partir de la prueba de hipétesis, se tuvo el coeficiente de
correlacion de Spearman entre la Capacitacion con la productividad laboral en la
oficina de Administracion de una institucion publica, de manera que se tuvo un
coeficiente de 0.644, asi mismo, se tuvo un grado de significancia de 0.000, que al
ser menor al nivel de probabilidad de 0.05, se pudo aceptar la hipétesis general. Esto
se basoé en los resultados que tuvo una institucion publica, ya que el 35% de los
trabajadores consider6 que la capacitacion es de nivel bueno, y el 41% considero
que la productividad laboral es de nivel bueno, esto significa que, la institucién
publica brinda buena informacién sobre las normas, ya que las actividades se
efectian conforme a las politicas que tiene la oficina de administracion, sin embargo,
un porcentaje del personal consideré que no se adaptan a las nuevas situaciones,
de manera que, no se logré resolverlas en el tiempo establecido, y en consecuencia,
el personal tuvo una actitud negativa porque no se identificé con una institucién

publica.

Segunda

Conforme al resultado de la prueba de hipoétesis, se tuvo el coeficiente de correlacién
de Spearman entre la trasmisién de la informacién se relaciona con la productividad
laboral en la oficina de Administracion de una institucion publica, de manera que se
tuvo un coeficiente de 0.301, asi mismo, se tuvo un grado de significancia de 0.002,
que al ser menor al nivel de probabilidad de 0.05, se pudo aceptar la hipétesis
especifica. Esto se baso en los resultados que tuvo una institucién puablica, ya que el
40% de los trabajadores considerd que la transmision de informacion fue de nivel
bueno, y el 41% consider6 que la productividad laboral es de nivel bueno, esto
demostré que, las normas fueron claras para fomentar la innovacion y aumentar la
productividad, sin embargo, un porcentaje del personal considerd lo contrario, porque

no estan conformes con las politicas que lleva la oficina de administracion.
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Tercera

Segun el resultado de la prueba de hipoétesis, se tuvo el coeficiente de correlacion de
Spearman entre el desarrollo de actividades con la productividad laboral en la oficina
de Administracion de una institucion publica, de manera que se tuvo un coeficiente
de 0.417, asi mismo, se tuvo un grado de significancia de 0.000, que al ser menor al
nivel de probabilidad de 0.05, se pudo aceptar la hipétesis especifica. Esto se baso
en los resultados que tuvo una institucion publica, ya que el 36% de los trabajadores
consider6 que el desarrollo de actividades fue de nivel bueno, y el 41% consideré
que la productividad laboral es de nivel bueno, esto demostro que, el personal estuvo
conforme con su trabajo, porque fue considerado importante para la institucion
publica, porque tiene claro las funciones administrativas para tomar un decision
compartida con el equipo de trabajo, sin embargo, un porcentaje destaco lo contrario,
ya que, las decisiones que se tomaron, no fueron adecuadas para resolver las

dificultades laborales.

Cuarta

Ademas, conforme al resultado de la prueba de hipoétesis, se tuvo el coeficiente de
correlacién de Spearman entre el desarrollo de actitudes con la productividad laboral
en la oficina de Administracion de una institucion publica, de manera que se tuvo un
coeficiente de 0.491, asi mismo, se tuvo un grado de significancia de 0.000, que al
ser menor al nivel de probabilidad de 0.05, se pudo aceptar la hipotesis general. Esto
se baso en los resultados que tuvo una institucion publica, ya que el 34% de los
trabajadores consider6 que el desarrollo de actitudes fue de nivel bueno, y el 41%
consideré que la productividad laboral es de nivel bueno, esto demostré que, el
personal desarrollé sus actividades con el mayor compromiso para lograr mejores
resultados, porque se identificaron con la oficina de administracién, sin embargo, un
porcentaje consideré lo contrario, ya que el personal no cumplié con el valor de la
responsabilidad para asumir las actividades ante cualquier situacion, ademas, la
institucion publica no incentivo el respetd por la diversidad de raza y cultura, lo que
trajo como consecuencia, que los trabajadores no se sientan conformes con el

compromiso de la institucion hacia su persona.
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Quinta

De la misma manera, conforme al resultado de la prueba de hipétesis, se tuvo el
coeficiente de correlacion de Spearman entre el desarrollo del concepto con la
productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucién publica, de
manera que se tuvo un coeficiente de 0.585, asi mismo, se tuvo un grado de
significancia de 0.000, que al ser menor al nivel de probabilidad de 0.05, se pudo
aceptar la hipétesis general. Esto se baso en los resultados que tuvo una institucion
publica, ya que el 30% de los trabajadores consider6 que el desarrollo del concepto
fue de nivel bueno, y el 41% considero que la productividad laboral es de nivel bueno,
esto significd que, el personal estuvo identificado con la institucion, porque garantizé
la ética profesional, sin embargo, un porcentaje destaco lo contrario, porque se
considerd que la ética fue un limite a las oportunidades para escalar en la oficina de

administracion, donde la participacion no fue favorable para crecer como profesional.

Sexto

Finalmente, estuvo el resultado de la prueba de hipétesis, donde se presento el
coeficiente de correlacion de Spearman las competencias individuales con la
productividad laboral en la oficina de Administracion de una institucién publica, de
manera que se tuvo un coeficiente de 0.731, asi mismo, se tuvo un grado de
significancia de 0.000, que al ser menor al nivel de probabilidad de 0.05, se pudo
aceptar la hipétesis general. Esto se basé en los resultados que tuvo una instituciéon
publica, ya que el 31% de los trabajadores consider6 que las competencias
individuales fueron de nivel bueno, y el 41% consider6 que la productividad laboral
es de nivel bueno, esto significd que, la instituciébn es muy asertiva y se puede tener
una comunicacion pasiva, ademas, el liderazgo ejercido por el jefe fue primordial
para organizar nuevas actividades, respetando las sugerencias y opiniones de parte
de los trabajadores para alcanzar mejores resultados, sin embargo, un porcentaje no
estuvo de acuerdo, porque, la comunicacién no fue esencial para mantener la
confianza entre el personal para compartir la informacion necesaria en las

actividades.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primero

De acuerdo a los resultados de la variable Capacitacion, se debe realizar charlas en
la oficina de administracién, con la finalidad de potencializar las habilidades,
capacidades y competencias en la toma de decisiones, cumpliendo las normas, de
manera que, los trabajadores podran crecer simultineamente con la institucion.
Ademas, se debe ofrecer cursos de formacién para que el personal pueda ejercer un
trabajo eficaz con dinamicas grupales. Y finalmente, se debe realizar el diagnostico
de las necesidades de capacitacion, la planificacion, ejecucion y evaluacion en
periodos constantes, para que el personal pueda llevar a cabo una mejor labor con

el mayor esfuerzo y compromiso.

Segundo

De acuerdo a los resultados de la dimension transmision de la informacion, se debe
disefiar un sistema integral de capacitacion con el objetivo de conocer la transmisién
de informacién de las normas, politicas, reglamentos, la mision, vision y valores
organizacionales para formar la filosofia empresarial de mejorar el desempefio de
los trabajadores. Ademas, se debe reducir el tiempo de ejecucion de los procesos
comunicativos, estableciendo un servicio de informacién y documentacién donde se
recopile, almacene, analice, elabore y distribuya la informacion de una forma rapida

para garantizar la innovacion y aumentar la productividad en las distintas actividades.

Tercero

Conforme a los resultados de la segunda dimension desarrollo de actividades, se
debe ejecutar la evaluaciéon del rendimiento del colaborador, puesto que los jefes
inmediatos con el supervisor del area deben verificar y observar si se esta
cumpliendo con la meta propuesta en el planeamiento estratégico, por lo tanto, se
podran detectar las falencias en la toma de decisiones y la resolucion de distintas
situaciones en el tiempo requerido, de manera que, se puede asegurar la mayor

productividad. Ademas, se debe desarrollar un cronograma de reuniones periédicas

y buzdn de sugerencias que permitan que cualquier duda, consulta o sugerencia de
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del personal, con respecto a las actividades y los objetivos que la institucion

establece, para cumplir las metas establecidas.

Cuarto

Segun los resultados estadisticos de la dimensién desarrollo de actitudes, se debe
realizar un cronograma de incentivos, recompensas para el personal administrativo,
considerando los afios de permanencia dentro de la institucion publica y el
cumplimiento de las tareas, de tal manera que se consiga crear un sentimiento
reciprocidad, donde el personal se pueda identificar con la oficina de administracion
y evitar posibles actitudes negativas entre los miembros. Ademas, se puede
generar un clima y estimular la motivacién de los colaboradores de socializacion,
confraternidad, celebracion de los cumpleafios, para generar la integracion y
participacion. De manera que, con el cambio de actitud se tendra el mayor

compromiso con la organizacion.

Quinto

Conforme a los resultados de la dimensién desarrollo del concepto, se debe realizar
actualizaciones periodicas donde se informe al personal sobre su desempefio y como
la oficina de administracién puede ayudarlo a crecer profesionalmente en su trabajo,
asi mismo, la institucién debe garantizar la ética profesional en la institucion, para
gue todos los trabajadores tengan la misma oportunidad de ser seleccionados en
cargo mayor, demostrando que existen oportunidades de desarrollo profesional. Y
por ultimo, se debe realizar un monitoreo sobre el personal para verificar si comparte
la filosofia de la institucion, con la finalidad que cada uno se identifique con las
actividades, detectando problemas y solucionandolos de manera eficiente.

Sexto

Finalmente, conforme a los resultados de la dimension competencias individuales,
cuyo coeficiente de correlacion fue mayor a diferencia de las demas dimensiones, se
debe mejorar los niveles de coordinacion por parte de la direccidbn con los
trabajadores, como una ventaja para desarrollar de forma adecuada las labores,
consolidando el grupo de trabajo, en base a objetivos establecidos. Ademas, se debe
realizar el tipo de liderazgo democratico, consiguiendo que el equipo de trabajo,
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pueda emitir opinién, sin distincion ni intereses particulares, que conllevaria a cumplir

las actividades de mejor manera.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de las variables

Operacionalizacion de la variable 1. Capacitacion

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE INDICADOR : ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL S ES ITEMS MEDICION
Chiavenato Normas 1-2
(2017) indicé La variable Transmision
que la Capacitacion se de Informacion 3.4
capacitacion es medird tomando Politicas
la instruccibn a en cuenta sus Proactivo 5.6
los dimensiones Desarrollode  Tomade 7.8
colaboradores como son Habilidades decisiones Escala de
con la finalidad transmision  de Aprendizaje 9-10 Likert
de educarlos, informacion, . Ordinal
esto se ejecuta desarrollo de Compromiso ~ 11-12
por medio del habilidades, Desarrollo de ldentificacion  13-14 El
personal desarrollo de Actitudes Valores 15-16 instrumento
calificado y actitudes, este
c planificado con desarrollo de C.ultura} 17-18 compuesto
8 un cronograma conceptos y Filosofia por 30
5 s establecido competencias Desarrollo del empresarial  19-20 preguntas de
S ® enfocados a los individuales que 7 - Etica 21-22. opcién
$T objetivos son evaluadas por P Profesional multiple
© especificos. Por 15 indicadores, Participacion  23-24 Nunca=1
ello los con los cuales se Asertividad 25.26 Casi nunca =
colaboradores  ha estructurado el Liderazgo 27.28 2
adquieren instrumento  de Aveces =3
nuevas cuestionario  tipo Casi siempre
perspectivas en Likert para la =4
funcibn a las recoleccion de ) Siempre=5
metas que informacién y la Competencias L
fueron trazadas obtencién de [Individuales Comunicacio g 59
estratégicament datos a través de n
e porun areau la aplicacion
organizacion. estadistica SPSS
(p. 330). version 25.
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Operacional de la variable 2. Productividad laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Fernandez (2016) define La segunda Comunicacion 1,2
qgue: es La medida de la variable se ha Recompensas 3,4
eficiencia cuyo resultado determinado Relacién entre
es la capacidad para mediante una Liderazgo colaboradores 5,6
emplear cualquier recurso  encuesta que Motivacién 7.8
disponible, asi mismo, se incluye 24
comprende la relaciébn preguntas, el Ordinal
entre los resultados y el cual sera
tiempo necesario para evaluado con la
conseguirlo, de manera escala de Conocimientos 9,10 (Escala de
que, se desarrolla todo el medicion Likert, Desarrollo del Cumplimiento Likert)
potencial del personal, tipo Ordinal, para personal de los objetivos 11,12 Nunca = (1)
gracias  al liderazgo las siguientes Eficacia 13,14 Casi nunca =
Productivi empleado por los jefes, dimensiones: 2
dad que a su vez influye en el a. Liderazgo A veces =
laboral desarrollo del personal, . 3)
donde adquieren b. Desarrollo Casi siempre
conocimiento pleno para del =(4)
efectuar las actividades e personal Respaldo 15,16 Siempre =
incentivar a la mejora c. Trabajo emocional (5)
empresarial y la calidad en equipo Trabajo en Compromiso 17,18
del trabajo (p.21). equipo Innovacion 19,20
Autonomia 21,22
Colaboracion 23,24
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Anexos 2: Cuestionario de las variables

Variable 1: Capacitacion

5 = Siempre
4 = Casi Siempre
3 = Algunas Veces
2 = Casi Nunca
1 = Nunca
N° item PREGUNTAS S CS AV CN N
DIMENSION : TRANSMISION DE LA INFORMACION S CS AV CN N
Indicador 1 — Normas S CS AV CN N
1 La institucién brinda buena informacién sobre las normas. S CS AV CN N
2 Las normas son claras para fomentar la innovacién y aumentar la productividad S CS AV CN N
Indicador 2 — Politicas S CS AV CN N
3 La actividades se realizan conforme a las politicas que tiene la oficina de administracién S CS AV CN N
4 El personal se encuentra conforme a las politicas que lleva la oficina de administracion S CS AV CN N
DIMENSION: DESARROLLO DE ACTIVIDADES S CS AV CN N
Indicador 3 — Proactividad S Cs AV CN N
5 Los trab{ijadores se adaptan a las nuevas situaciones logrando resolverlas en el tiempo s cs AV CN N
establecido.
6 El personal esta conforme con su trabajo, porque es considerado importante. S CS AV CN N
Indicador 4 — Toma de decisiones S Cs AV CN N
7 El p_ersonal tien_e claro las funciones administrativas para tomar un decisién compartida con el s cs AV cN N
equipo de trabajo
8 Las decisiones que se toman resuelven las dificultades laborales. S CS AV CN N
Indicador 5- Aprendizaje S CS AV CN N
9 El aprerjgiizaje de nuevos dg}os es importante para actuar creativamente en los procesos grupales s cs AV CN N
en la oficina de administracion
10 la capacitacion es un medio de transmisién de aprendizaje que proporciona nuevas competencias S CS AV CN N
DIMENSION: DESARROLLO DE ACTITUDES S CS AV CN N
Indicador 6- Compromiso S CS AV CN N
11 El personal desarrolla sus actividades con el mayor compromiso para lograr mejores resultados S CS AV CN N
12 El trabajador esté de acuerdo con el compromiso de la instituciéon hacia su persona. S CS AV CN N
Indicador 7 — Identificacién S CS AV CN N
13 Los trabajadores se identifican con la oficina de administracién para lograr los objetivos S CS AV CN N
14 El personal tiene una actitud negativa porgque no se identificé con una institucién publica S CS AV CN N
Indicador 8- Valores S CS AV CN N
15 El personal esta de acuerdo con los valores de la oficina de administracién S CS AV CN N
16 Se cumple el valor de la responsabilidad para asumir las actividades ante cualquier situacién. S CS AV CN N
Indicador 9- Cultura S Cs AV CN N
17 En una institucién publica se fomenta la diversidad de raza y cultura. S CS AV CN N
18 La cultura de una institucién publica se respeta S CS AV CN N
DIMENSION: DESARROLLO DEL CONCEPTO S CS AV CN N
Indicador 10- Filosofia Empresarial S CS AV CN N
19 El personal se siente identificado con la empresa y lo que quiere lograr. S CS AV CN N
20 El per_song! se identifica con la filosofia empresarial, es decir conoce las partes de integracion de la s cs AV CN N
organizacion.
Indicador 11 Etica Profesional S CS AV CN N
21 La institucién cuenta con ética profesional hacia el personal S CS AV CN N
2 Elljgltiag?nal considera que la ética es un limite a las oportunidades para escalar en la institucién s cs AV cN N
Indicador 12- Participacién S CS AV CN N
23 Los trabajadores estdn conforme con su participaciéon en una institucién publica S CS AV CN N
2 La par_ticipacién que tiene el personal en la oficina de administraciéon ayuda a poder crecer como s cs AV CN N
profesional.
DIMENSION: COMPETENCIAS INDIVIDUALES S CS AV CN N
Indicador 13- Asertividad S CS AV CN N
25 La institucién es muy asertiva y puede tener una comunicacién pasiva. S CS AV CN N
26 Se resuelven las controversias de forma asertiva. S CS AV CN N
Indicador 14- Liderazgo S CS AV CN N
27 El liderazgo ejercido por el jefe es primordial para organizar nuevas actividades. S CS AV CN N
o8 El jefe ejercg el liderazgo respetando las sugerencias y opiniones de parte de los trabajadores para s cs AV CN N
alcanzar mejores resultados.
Indicador 15- Comunicacion S CS AV CN N
29 La conjqnicacién mejora la confianza entre el personal para compartir la informacién necesaria en s cs AV cN N
las actividades
30 La comunicacion ejercida en la oficina es apropiada para mantener un clima de confianza entre los s cs AV CN N

colaboradores
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Variable 2: Productividad laboral

N° item PREGUNTAS S CS AV CN N
DIMENSION : LIDERAZGO S CS AV CN N
Indicador 1- Comunicacion S CS AV CN N

1 Se mantiene la comunicacioén eficaz entre el personal de la oficina de administracion S CS AV CN N
2 El jefe comunica al personal sobre la informacién relevante de su funcién S CS AV CN N
Indicador 2 —Recompensas S CS AV CN N
Se otorga al personal los beneficios econémicos cuando se cumplen los objetivos S CS AV CN N
La oficina de administracién recompensa al personal con la participacion en cursos de
4 especializacion i i i i S cs AV CN N
Indicador 3- relacién entre los trabajadores S CS AV CN N
5 El personal mantiene relaciones positivas con respeto hacia las opiniones S CS AV CN N
6 El personal puede interactuar con otros areas de la oficina de administracién S CS AV CN N
Indicador 4- motivacién S CS AV CN N
7 Se motiva al personal mejorando las condiciones de trabajo S CS AV CN N
}_ue;gif(lacr:na de administracion plantea mayores desafios y objetivos para motivar al personal en su s cs AV CN N
DIMENSION: DESARROLLO DEL PERSONAL S CS AV CN N
Indicador 5-Conocimientos S CS AV CN N
9 En la oficina se trasmite el conocimiento necesario para la ejecucién de las labores S CS AV CN N
10 Se cuenta con manuales de apoyo para transmitir el conocimiento oportuno S CS AV CN N
Indicador 6-Cumplimiento de los objetivos S CS AV CN N
11 En la oficina se cumple la labor en el tiempo establecido S Cs AV CN N
12 Se c_ur_nplen_ !as labores frente a cualquier dificultad para lograr los objetivos de la oficina de s cs AV CN N
administracion
Indicador 7-Eficiencia S CS AV CN N
13 El personal tiene la capacidad para realizar su funcién de forma eficiente S CS AV CN N
14 El personal es eficiente al emplear los recursos necesarios para cumplir un objetivo S CS AV CN N
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO S CS AV CN N
Indicador 8- Respaldo emocional S CS AV CN N
15 Los comparieros de trabajo brindan un respaldo emocional al trabajador ante un problema personal S CS AV CN N
16 El personal brinda un respaldo emocional a sus colegas para cumplir una funcién S CS AV CN N
Indicador 9- Compromiso S CS AV CN N
17 El personal est4d comprometido con los objetivos y valores de la oficina de administracion S Cs AV CN N
18 El personal cumple las tareas con un compromiso mayor en favor del equipo de trabajo S CS AV CN N
Indicador 10- Innovacién S CS AV CN N
19 El personal adopta soluciones innovadoras en su funciones S CS AV CN N
20 En la oficina se mantiene dindmicas grupales para fomentar la innovacién en la toma de decisiones S CS AV CN N
Indicador 14- Autonomia S CS AV CN N
21 Los trabajadores controlan su actividad profesional en la oficina de administracién S CS AV CN N
22 Se mantiene la autonomia laboral para rendir mucho més y ser més productivo S CS AV CN N
Indicador 15- Colaboracién S Cs AV CN N
23 La colaboracién se mantiene compartiendo ideas y habilidades en la oficina de administracién S CS AV CN N
24 Se cuenta con la colaboracién conjunta del personal para cumplir los objetivos a corto y largo plazo S CS AV CN N
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Anexo 3. Certificados de validacion
CARTA DE PRESENTACION

Sefior.  Dr. Flabio Paca Pantigoso

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de
sU conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado de Gestidn Pulblica de la UCV,
en la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2021, requiero validar los instrumentos con los
cuales recogerd |a informacidn necesaria para poder desamollar la investigacidn para optar el titulo
profesional de Maestria en Gestibn Plblica.

El titulo del proyecto de investigacidn es: “Capacitacidn y productividad laboral n la oficina
de Administracién de una institucién pdblica, Lima, 2021" y siendo imprescindible contar con la
aprobacidn de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he
considerado conveniente recumir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Gestion
Publica.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Mairiz de operacionalizacidn de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Protocoko de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracidn, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presents.

Atentaments.

Aguirre Janampa, Mary Ines
D.N.I: 46750291

71



e e

W ¥ ¥ IR ‘LA O L O D O LU LG D i LD DURNOE BiD TS JODEmen g | Fi
Lol AT ST o o |

i i if i ol juEudiuns bl ool @KL e R oo m| L

SIONALL TS B O S0 OE WO A W

B LR WD BT LD puodn

kY il ¥ prt pEamEEe @ OEEUEUE D B R un BN wmperaedm on 1
D DRELILIPE B DD e el eoeeoid b ue

iy W W HEBIBAEAD JENDE BIRd SUEDd Ll B9 B0JED sodanl oD SeTifuade B E

¥ W ¥ ENEIHTE ERDE N AED FE | U5 PR U LR B E BT S0 DD R ]
b o o ot b pouo epred LS e e e

W ¥ ¥ Un JELD EEd SEAIESULLDE SUDDUN 56 QIND sus rutsd g 1]
o L0 LR

i i if apEEpEnd @ oenlui wpelegen oS RGBS el e ed [ ]
0 2 e o L L O

¥ W ¥ oo smomge many =) P uepem o muopemen s §

ESTIMLOY 30 07 I0EEYE 30 T NS I

L O L

iy W W 20 B CU0 6 'BAR @nb S0 0l 88| B UUDJUDD B IS0 96 [P el B I
alall AT

i i i B B S | B D RS ) P R R R LLSUD S LT R R R R R ) £
P AEeripo

by by ¥ B ERmUNE & AU W JETUELEY BB ERIED UOE FRUDU EE 4

W W f BRLLLIEIL B R B L SN LR | LT R LB L S e L

WD 1O oW ] e | o oW | ww v 0| OW RCHEY W WD Y 0 R0k ek HLL - L 0 S MO
i S e [ ol e ) 0 S g | Bt i ] WD WD 1.

L Dl el ) DR IR A Y DL Doty OUALENIPSUY [P O BRLAD D D ZOH] A D CPED [ R0

DT, Ews3ad OVDISHIAIND

72



PR DR R R R SR DB By

B ek wred (el oo U EriELEET | B e i G N LT

B

P e paeleil R e el saape g e 6
s ap seunjudo & srpussalirg oo opuedsa oireiap | B e ose o B

BT

SO R

ey erneiin el pipowiE ee e @ oed apoele o ey 0

LiE

5, T LU B S R T | L,

T AT LD VBTN LD D LN Evua apeanydd o 50 S L S L D) L )

ST

PN, i e e TETET Jlesle ) ¢ 3, =], 1]

[Tl 3T oW R T T Bl b R 1l ol b T

Ui DR SHULLDE a0 MDD ¢ W eeeed poeusn enb usoedpped

L4 Y (LN 'O LS L0 DO e LD SRLLMOD 5 U BUODE R B

L

LD N B | U I ED

A T T S TR T IR L e R LR FL AT ER T -]

LR ] | Y LD a0 O D [ LD D LI 5 LK D [

v ez o o ap uooeibag) ap sepd

B RIS BOED Bl RS RO Ry B UE0 B e R e i

R

Jeilisy aiianb anba) L e e ) s S Euep ) U e Eoeiaied [

o S 1 R T i ST = i e e

B 04 260 D,

Pl |} 53 RO £ K WD

o] B J 0 LN O S ' D ELATOYTE

BAFD &I S R MR B LKD) R LD L ) U

ik

{1 ol ye LW Tah] Sl
SUE SR [ENADE S0 JLUNGE ¢ DEH FOEUDd ) [ a0 M0 A B adi0nDes;

LKLY SEPLN LY 6 L L N s O | LD S O D ek i

§ik

LD ETTEEE

B U SaguED) e ou b od wiiEbai phg s eun e jEoaed [

B0V b0 00 B0

S e e L S B D U N B LB D LSy T R oS e R

o3y, Bsad OvOIsHIAIND

73



ERR 0 WD | P wied sauepyre o sapeapnd oy
0 CELYG W2V DI H DIV F QpUEnD MR 800 8 TRURINE RN

CpRAD A G OEDUOD B9 W D S DR

i wAllp PR U EUND X PR,
A

PP mpeds wReLp 0 @euden e
Fmakh ) B o b @ ) |3 RN,
iy €64

00D B SUOdEALD UEY B NN,

|20 1o cui{ap | | "®an)

UDERAS LA LUy W 245pRSs) Lo lysansy i o HEOD PO 10PENRA B pEpaRe O]
EEIZI0AND ooy one osobinueg eey ) opepges 2enf o ssquou { sopgedy
[Jopeageoy [ |fomoepwndwpopmily [ X | Geopy pepmge:ide opupudg
i 1 Lo 3 e s ) e e g, | AU ELOS R 0 01BN B ORANEQ0

BRNDRIOE 0 B AU CTURLD D Sp WP

¥ ¥ i i S e Wi e MBS o Ub epeele U W | g
Or3TIVA, EVE3D OVAISHIAIND E

74



L0 EV R R LR B D mID e e R __E..L_l_.._.n_
w0y Jeaboy e aed peg oD JenbieEno ¢ el SaeE| 8 | uspdunDeg

ftelab bl R T T R N Ll B [T R R LA T D Tl R LL
oy Ekn

Cij L LLE DO o ORI BUED B W00 E 8D S ENUE L U0D BUarces: | 4l
B TRy S s LR O O

B oeied SRR BU SN B (B R LR USRS B U £

Tt Sl T TR 5T il 5 T - S P

LD DNy N U euDsseed e e ered

o R A SO eI Snee P L ERRIE E GRS I EE LR E ) ]

AR ap BELD D PUiD BE Opueile il e e B oW e g d
LD i L

P B O SO D WD Jeroengu apand poosisd |13 ]
ENLELRD

B0 0Py D U0 S e L) D U UL LY [eoDined |3 ]
U D N Cvad 58 @D SOSsUnD Uke LD ool oped

B uin pudiied B ol eSOl UDEDRRIWEULDE @b D ' F
[ L TG [T ]

BE DUEND HOUERDE mEpEu s peosisd @ oo g i
LEENLITY

T S0 LI A 1 LD DVPLLLRDUL 0 SUeOpO [PU i [ E DU LD s |5 T
LHCH DO SHLN LLIDE S

Bl R L Ee] e i P e LI R R LA D | R L R L

S0y D] O | el | DR e Y K| TR 0T il R - L e 0 Sk P
srouaaline: P D o DL i il |0 LML B} SRS SR abkd

PO | PP AR SR OSG) DGR LI A B] BPIL 0nb ojUmeLINISUY [P OPFUILOD 0P ZOPEA 0P OPEDRILIBD

OranTvh, EWs3D OYWIISHIAIND %

75



renyd ol | A GO0 E BMEHD ©)

Aplivire e jis Bl pp Gunlids © ORISR | WDaEunaes | B
LN ST RLALLIENE e B S0 |

UB EapEp ey e aousUehin mspun o ppemepa el | £
aNEnmEE B

36 A B DUpNW ARUA) B [EAOE CILDUORE B| ausgEw a5 [ FE
LD DVELS B iLpE

) L N L e ] A R TR UMD e Dl R ] LF
i) BB B LS Ul D BRI

£| Jrpeun) e el sEwesp aeaguny & moip B u3| op

BRI N EUS BREERYaUU smopngs epkope e md (3] 6L
o BgR ap i p

OB L ML O LRDURCHARDD T DD BRI B afdilinD [oute B (3| g
LT UL B D

i EaREs £ AR B WD SRR B e gl i
B BTy B JpEduna

el EHiNOD ErE P PO EEun apeden un mpup moesd (31 a1
(ks mumgaklun mue Kgeegen

IE JEUODWS ORjPde Un UNpULD OEgEN 8D RUEBALD 80| gl

DdNCA K5 OMYEYHL °F NOEN 3N

onIm R wn JElung

R BIUROE B RMOR ) eRdis @ eueeys @ e 5] e
ENE I

LY D UDEURY FE T RR R pep e B i) e g Ly

Oramdh, 8Ws3d OvVaISHIAIND

76



SOBZI0 NG ) JpeU e SUUREYTE LR BpREpel Uy
CSOOUNYD YOud OO OIY W4 S0 OPUEND MIUAYTE 90D 36 TDWONE WON

QPP A OIS O HOL0 52 WHRY NP OpODUNUS
o enbp pEngD UB UL IG PIPEND,
CPIUE0

oD Wpede uaELp O KOdD |k
RUEE ) wnd opetude S Way |3 B TAN N,

OpRfL ) D
QoW |k UKD USY () e g

L20Z 109 ounl 69 £ | W)

LORMAS U0 WA ¥ 2081 PSS “LOEOE Byt Ly 1) 0 0600 PO Mgy 1108 Paea 1D e paereds3

SRRZIZIONING  Cowoy Oxel osobuey voey ) Jopepgea 2onf pp sequou A sopgedy

[ Jopeapeony [ ] 160000 0 spedep speady [ X ]oaeopty pepmedude op uoundo
pepLEag NS Lo opeo|ide 5 epond RIOGE PERAKND QX d)gEA ©) € 21U PUOGSALD O EUNIEIN [ [SUDPEANSQ0

Or3NVA ¥YS3) QVOISHIAIND %



Tablas de Aiken

Validacion de expertos- Capacitacion

J1 J2 Media DE  VAiken 'Mterpretaciondela

V
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM1 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 2 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 3 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 4 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM5 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 6 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 7 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 8 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM9 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 10 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 11 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 12 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 13 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 14 Pertinencia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 15 Relevancia 4 4 4 0.00 1.00 Valido
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ITEM 16

ITEM 17

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 20

ITEM 21

ITEM 22

ITEM 23

ITEM 24

ITEM 25

ITEM 26

ITEM 27

ITEM 28

ITEM 29

ITEM 30

Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad

B T S T i S T S S S S e S S S S S S S S T T ST S S S S e S S S I T L T T S T S S S S N S SN o

B Il S i R A R T T T i i i S T S S S S S S S e S e e I T T T i S S SN S S S A S S A S S S

B I S S S S I - T T S T S S S S S S S e S S S S T S S i S e R I T LT T S TG S - S N S N S SN o

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
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Validacion de expertos- Productividad laboral

ITEM 1

ITEM 2

ITEM 3

ITEM 4

ITEM 5

ITEM 6

ITEM 7

ITEM 8

ITEM 9

ITEM 10

ITEM 11

ITEM 12

ITEM 13

ITEM 14

Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad

J1 J2 Media

N R LT LT R T T S T S T S S S S o S A S S S I T i ol i S S S TG ST S R St - S A S S S S S

A R LT LT R T T S T S T S S S S S e A S S S I T i ol S S ST S T S T S S St - S A S S S S S

4

B I T L T TG T S T S T ST S N S St S S S S S S S S N L I . S T ST ~ N S S N s - N S

DE

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

V
Aiken
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Interpretacion de la

\
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
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ITEM 15

ITEM 16

ITEM 17

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 20

ITEM 21

ITEM 22

ITEM 23

ITEM 24

Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad

B I I LT T T T T S N S S S S S A i S e S T T T S R S S o

B I I LT TR T T T S N S S S S A S S e S T T T S R S S o

AR DDEARADAAEDMAEDDEDDAEDDLDS

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
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Anexo 4. Resultados de la Confiabilidad

Fiabilidad de la variable Capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 958 30

Interpretacion: De acuerdo a la primera tabla, en el analisis estadistico de la
totalidad de los datos recopilados y procesados mediante el Alfa de Cronbach para
Capacitacion, se llegoé a obtener un nivel de confiabilidad al 0.958 de una cierta
cantidad de items, los cuales fueron encuestados una muestra de 100 trabajadores,
por lo tanto, se puede considerar con el nivel aceptable, ya que supero el rango
solicitado.

Fiabilidad de la variable Productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 966 24

Interpretacion: De acuerdo a la segunda tabla, en el analisis estadistico de la
totalidad de los datos recopilados y procesados mediante el Alfa de Cronbach para
Productividad laboral, se llegd a obtener un nivel de confiabilidad al 0.966 de una
cierta cantidad de items, los cuales fueron 24 y con una cantidad de muestra de
100 participantes, es decir los trabajadores, por lo tanto, fue de nivel aceptable, ya

gue super6 el rango solicitado.
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Detalle de confiabilidad del instrumento de medicion de la variable Capacitacion

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion total Alfa de
escala si el escala si el de elementos Cronbach si el
elemento se elemento se ha corregida elemento se ha
ha suprimido suprimido suprimido
La institucién brinda buena informacién 77,30 119,364 479 ,906
sobre las normas.
Las normas son claras para fomentar la 77,26 120,417 ,403 ,906
innovacién y aumentar la productividad
La actividades se realizan conforme a las 77,50 121,364 ,143 911
politicas que tiene la oficina de
administracion
El personal se encuentra conforme a las 77,35 121,402 ,203 ,909
politicas que lleva la oficina de
administracion
Los trabajadores se adaptan a las nuevas 77,33 117,072 ,508 ,905
situaciones logrando resolverlas en el
tiempo establecido.
El personal esta conforme con su trabajo, 76,60 121,657 ,189 ,909
porque es considerado importante
El personal tiene claro las funciones 77,17 121,112 ,159 ,910
administrativas para tomar un decision
compartida con el equipo de trabajo
Las decisiones que se toman resuelven las 77,21 119,481 ,480 ,906
dificultades laborales.
El aprendizaje de nuevos datos es 77,37 115,973 574 ,904
importante para actuar creativamente en
los procesos grupales en la oficina de
administracion
la capacitacion es un medio de transmision 77,54 118,251 ,361 ,907
de aprendizaje que proporciona nuevas
competencias
El personal desarrolla sus actividades con 78,19 109,347 ,634 ,902
el mayor compromiso para lograr mejores
resultados
El trabajador esta de acuerdo con el 76,32 120,785 ,244 ,908
compromiso de la institucién hacia su
persona.
Los trabajadores se identifican con la 77,70 115,101 ,669 ,902
oficina de administracién para lograr los
objetivos
El personal tiene una actitud negativa 77,66 118,045 ,346 ,907
porque no se identificéd con una institucion
publica
El personal esta de acuerdo con los 77,76 113,518 , 743 ,901
valores de la oficina de administracion
Se cumple el valor de la responsabilidad 77,68 117,634 ,399 ,906
para asumir las actividades ante cualquier
situacion.
En una institucién publica se fomenta la 77,71 115,400 ,646 ,903
diversidad de raza y cultura.
La cultura de una institucién publica se 77,80 116,485 ,458 ,905
respeta
El personal se siente identificado con la 77,69 111,994 ,675 ,901
empresay lo que quiere lograr.
El personal se identifica con la filosofia 77,22 118,739 ,323 ,908
empresarial, es decir conoce las partes de
integracion de la organizacion.
La institucién cuenta con ética profesional 77,63 113,266 ,533 ,904
hacia el personal
El personal considera que la ética es un 77,53 112,231 , 703 ,901
limite a las oportunidades para escalar en
la institucién publica.
Los trabajadores estan conforme con su 77,38 113,026 ,626 ,902
participacion en una institucion publica
La participacion que tiene el personal en la 77,80 114,646 525 ,904
oficina de administraciéon ayuda a poder
crecer como profesional.
La instituciéon es muy asertiva y puede 77,22 118,739 ,323 ,908
tener una comunicacion pasiva.
Se resuelven las controversias de forma 77,63 113,266 ,533 ,904
asertiva.
El liderazgo ejercido por el jefe es 77,53 112,231 , 703 ,901
primordial para organizar nuevas
actividades.
El jefe ejerce el liderazgo respetando las 77,38 113,026 ,626 ,902

sugerencias y opiniones de parte de los
trabajadores para alcanzar mejores
resultados.
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La comunicacion mejora la confianza entre 77,80 114,646 525 ,904
el personal para compartir la informacién
necesaria en las actividades
La comunicacion ejercida en la oficina es 77,80 114,646 525 ,904
apropiada para mantener un clima de
confianza entre los colaboradores
Detalle de confiabilidad del instrumento de medicion de la variable
Productividad laboral
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
Se mantiene la comunicacién eficaz entre el 81,60 167,737 ,536 ,887
personal de la oficina de administracién
El jefe comunica al personal sobre la informacion 81,56 168,289 527 ,887
relevante de su funcién
Se otorga al personal los beneficios econémicos 81,77 176,017 -,052 ,897
cuando se cumplen los objetivos
La oficina de administracién recompensa al 81,64 169,687 314 ,890
personal con la participacion en cursos de
especializacion
El personal mantiene relaciones positivas con 81,58 164,872 ,488 ,887
respeto hacia las opiniones
El personal puede interactuar con otros areas de 80,37 169,528 , 186 ,893
la oficina de administracion
Se motiva al personal mejorando las condiciones 81,28 177,194 -,097 ,900
de trabajo
La oficina de administracion plantea mayores 81,48 166,192 572 ,886
desafios y objetivos para motivar al personal en
su funcién
En la oficina se trasmite el conocimiento 81,64 162,920 ,606 ,885
necesario para la ejecucién de las labores
Se cuenta con manuales de apoyo para transmitir 81,75 163,806 ,439 ,888
el conocimiento oportuno
En la oficina se cumple la labor en el tiempo 82,46 155,867 ,624 ,883
establecido
Se cumplen las labores frente a cualquier 79,77 173,391 ,063 ,895
dificultad para lograr los objetivos de la oficina de
administracion
El personal tiene la capacidad para realizar su 82,00 162,283 715 ,883
funcién de forma eficiente
El personal es eficiente al emplear los recursos 81,87 162,155 480 ,887
necesarios para cumplir un objetivo
Los compafieros de trabajo brindan un respaldo 82,06 160,501 775 ,882
emocional al trabajador ante un problema
personal
El personal brinda un respaldo emocional a sus 81,92 161,105 ,580 ,885
colegas para cumplir una funcién
El personal estd comprometido con los objetivos 82,01 162,677 ,693 ,884
y valores de la oficina de administracién
El personal cumple las tareas con un compromiso 82,07 166,227 374 ,889
mayor en favor del equipo de trabajo
El personal adopta soluciones innovadoras en su 81,96 158,726 ,668 ,883
funciones
En la oficina se mantiene dinamicas grupales para 81,38 163,491 431 ,888
fomentar la innovacion en la toma de decisiones
Los trabajadores controlan su actividad 81,86 161,394 469 ,887
profesional en la oficina de administracion
Se mantiene la autonomia laboral para rendir 81,80 159,152 ,688 ,882
mucho mas y ser mas productivo
La colaboracion se mantiene compartiendo ideas 81,56 161,360 484 ,887
y habilidades en la oficina de administracion
Se cuenta con la colaboracién conjunta del 82,13 168,639 ,306 ,890

personal para cumplir los objetivos a corto y largo
plazo
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Anexo 5. Base de datos

Variable: Capacitacion

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE CAPACITACION
ERANCMISIONIDE _ DESARROLLO DE ACTITUDES DESARROLLO DE CONCEPTOS COMPETENCIAS INDIVIDUALES
INFORMACION
o A"‘#T"I"CEI';%\?TEES pl | p2 | p3 | p4 SU'\\"/i\ PL 1 o5 | p6 | p7 | p8 | po | p10 ELZ”‘\"/: p1l | p12 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18 SDl;“\"/,i p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 gg"\"/ﬁ p25 | p26 | p27 | p28 | p29 | p3o gg“\"/'i
1 1] 2| 3| 3 o 5| 5| 5] 5] 2] 3| ® 4| 3| a| 4| 2| 2| 2| 2| = 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
2 5| 5| 5] s 2 1| 2| 3] 4| 2| 3| a|l 3| a| a| 2| 2| 2| 2| % 2| 2| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
3 5| 5| 5] s 20 5| 5| 5] 5] 2] 3] ® 4| 3| a| 4| 2| 2| 2| 2| = 2| 2| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
4 5| 5| 5] s 2 5| 5| 5] s] 2] 3| ® al 3| a| a| 2| 2| 2| 2| % 2| 2| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
5 4] 5| 5] 4 18 5| 5| s| 5] 2] 3| ® 4| 3| a| 4| 2| 2| 2| 2| % 2| 2| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
6 5| 5| 5] s 20 4|l 5| a| 5| 2| 5| B s| s| s| a| 2| 2| 2| 2| & 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
7 5| 5| 5] s 2 5| 5| 5] 5] 3] 5] % 5| 5| s| s| 2| 2| 2| 2| *® 2| 2| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
8 5| 5| 5] s 20 5| 5| 5] s3] 5] % s| s| s| 5| 2| 2| 2| of *® 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
9 4] 5| 5] 4 8 5| 5| 5] s3] 5] % 5| 5| s| 5| 5| 5| 5| s| % 5| 4| s| 5| s| 5| *° 5] s| 5| 5| 5| a| 2
10 5| 5| 5] s 20 4| 5| 4| 5| 3| 5| * s| s| s| 4| s| 5| 4| s| %8 5| 4| 5| 4| 5| 5| %8 5| 5| 4| 5| 5| a| 28
11 5| 5| 5] s 20 5| 5] 5] s] 2] 5| ¥ 5| 5| s| 5| s| 5| 5| s| % 5| 4| s| 5| s| 5| *° 5] s| 5| 5| 5| a| 2
12 3| 5| 5] 3 16 5| 5| 5] 5] 3] 5] % 5| s| s| 5| s| 5| 5| s| % 5] 5| s| 5| 5| 5| *° 5] s| 5| s| 5| 5| 30
13 3| 5| 5] 3 16 3| 5| s|s]s| 5| % s| s| s| 3| s| s| 3| s| B¢ 5| 3| s| 3| s| 5| % 5] s| 3| s| 5| 3| 26
14 4] 5| 5] 4 8 3| 5| 3] 5] 4] 5| B 5| s| s| 3| s| 5| 3| s| ¢ 5| 3| s| 3| 5| 5| *® 5] s| 3| s| 5| 3| 26
15 3| 4| 4| 3 4 4| 5| 4| 5| 5| 5| % s| s| s| 4| s| 5| 4| s| %8 5| 4| 5| 4| 5| 5| %8 5| 5| 4| 5| 5| a| 28
16 5| 5| 4| s . 3| a| 3| 4| 4| 4| ® al a| 4| 3| 4| a| 3| 4| *° a|l 3| 4| 3| 4| 4| = a4l 4| 3| a| a| 3| 2
17 5| 5| 5] s 20 5| 5| s| 5] 2] 5] ¥ 4| 5| 4| s| s| a| s| s| ¥ 4| 5| 4| s| 5| 4| ¥ 4| 4| s| 5| a| 5| 27
18 5| 5| 5] s 20 5| 5| 5] 5] 2] 5| ¥ s| s| s| 5| s| 5| 5| s| % 5| s| 5| s| s| 5| % 5] 5| 5| 5| 5| 5| 30
19 5| 5| 5] s 2 5| 5] 5] 5] 2] 5| ¥ 5| 5| s| 5| s| 5| 5| s| % 5] 5| s| 5| 5| 5| *° 5] s| 5| 5| 5| 5| 30
20 5| 5| 5] s 20 5| 5| 5] 5] 2] 5| ¥ s| s| s| 5| s| 5| 5| s| % 5| s| 5| s| s| 5| % 5] 5| 5| 5| 5| 5| 30
21 1] 2| 3] 3 ° 5| 5| 5] 5] 2] 3| ® al 3| a| 4| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| * 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
2 5| 5| 5] s 20 1] 2| 3] 4] 2| 3| B 4| 3| a| 4| 2] 2| 2| 2| = 2| 2| 2| 2| 2| 2] *? 2| 2| 2| 2| 2| 2| 12
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23

20

25

23

12

12

24

20

25

23

12

12

25

18

25

23

12

12

26

20

25

27

12

12

27

20

28

28

12

12

28

20

28

28

12

12

29

18

28

40

29

29

30

20

26

38

28

28

31

20

27

40

29

29

32

16

28

40

30

30

33

16

26

36

26

26

34

18

25

36

26

26

35

14

28

38

28

28

36

19

22

30

22

22

37

20

27

37

27

27

38

20

27

40

30

30

39

20

27

40

30

30

40

20

27

40

30

30

41

25

23

12

12

42

20

15

23

12

12

43

20

25

23

12

12

44

20

25

23

12

12

45

18

25

23

12

12

46

20

25

27

12

12

47

20

28

28

12

12

48

20

28

28

12

12

49

18

28

40

29

29

50

20

26

38

28

28
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51

20

27

40

29

29

52

16

28

40

30

30

53

16

26

36

26

26

54

18

25

36

26

26

55

14

28

38

28

28

56

19

22

30

22

22

57

20

27

37

27

27

58

20

27

40

30

30

59

20

27

40

30

30

60

20

27

40

30

30

61

25

23

12

12

62

20

15

23

12

12

63

20

25

23

12

12

64

20

25

23

12

12

65

18

25

23

12

12

66

17

25

27

12

12

67

20

28

28

12

12

68

12

28

28

12

12

69

11

28

40

17

12

70

12

26

38

17

12

71

27

40

17

12

72

16

28

40

18

12

73

16

26

36

16

12

74

18

25

36

16

12

75

14

28

38

17

12

76

19

22

30

15

12

7

25

23

24

28

78

25

23

23

27
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79

20

15

23

24

28

80

20

25

23

24

30

81

20

25

23

22

24

82

18

25

23

22

24

83

20

25

27

23

27

84

20

28

28

19

21

85

20

28

28

22

28

86

18

28

40

29

30

87

20

26

38

29

30

88

20

27

40

29

30

89

16

28

40

18

12

90

16

26

36

16

12

91

18

25

36

16

12

92

14

28

38

17

12

93

19

22

30

15

12

94

20

27

37

17

12

95

23

16

14

12

96

23

16

97

23

16

98

99

28

10

100

28

10
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Variable: Productividad laboral

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2. PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION 1: LIDERAZGO DIMENSION 2: DESARROLLO DEL PERSONAL
pzﬁi";f‘;gn‘i; pl | p2 | p3 | p4 | p5 | p6 | p7 | P8 | SUMADI1V2 p9 | p10 | p11 | p12 | p13 | pi4 SUMA D2 V2 P15 | pi6 | pl7 | p18 | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | P24 | g oo
1 5| 5| 4| a| 3| 4| 4| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
2 5| 5| 4| a| 3| a| a| 3 32 4 4 2 2 2 2 18 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
3 5| 5| 4| 4| 3| 4| a| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
4 5| 5| 4| a| 3| a| 4| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
5 5| 5| 4| a| 3| a| 4| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
6 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 5 s7 5 4 2 2 2 2 ol 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
7 5| 5] 5| 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 2 2 2 2 18 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
8 5/ 5] 5] 5| 5| 5| 5| 5 a0 5 5 2 2 2 2 18 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
9 5| 5] 5| 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 5 5 5 5 %0 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40
10 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 5 i 5 4 5 5 4 5 28 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40
11 5/ 5] 5| 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 5 5 5 5 %0 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40
12 5/ 5] 5| 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 5 5 5 5 80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
13 3] 5] 5| 3| 5| 5| 3| 5 34 5 3 5 5 3 5 * 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 46
14 3] 5| 5| 3| 5| 5| 3| 5 34 5 3 5 5 3 5 2 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 46
15 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 5 i 5 4 5 5 4 5 ® 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 48
16 3| 4| 4| 3| a| a| 3| 4 » 4 3 4 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 38
17 5| 5| 4| s5| s| 4| 5| s s8 4 5 5 4 5 5 28 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 48
18 5| 5/ 5|/ 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 5 5 5 5 %0 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
19 5| 5] 5| 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 5 5 5 5 80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
20 5| 5] 5] 5| 5| 5| 5| 5 40 5 5 5 5 5 5 % 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
21 5| 5| 4| a| 3| a| 4| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
22 5| 5| 4| a| 3| a| 4| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
23 5| 5| 4| a| 3| 4| a| 3 82 4 4 2 2 2 2 16 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 35
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24

32

16

35

25

32

16

35

26

37

17

35

27

40

18

35

28

40

18

35

29

40

30

40

30

37

28

40

31

40

30

40

32

40

30

46

33

34

26

43

34

34

26

46

35

37

28

48

36

29

22

42

37

38

28

47

38

40

30

47

39

40

30

50

40

40

30

50

41

32

16

39

42

32

16

38

43

32

16

35

44

32

16

35

45

32

16

35

46

37

17

35

47

40

18

35

48

40

18

35

49

40

30

40

50

37

28

40
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51

40

30

40

52

40

30

46

53

34

26

42

54

34

26

42

55

37

28

48

56

29

22

42

57

38

28

48

58

40

30

50

59

40

30

46

60

40

30

50

61

32

16

39

62

32

16

39

63

32

16

39

64

32

16

35

65

32

16

35

66

37

17

35

67

40

18

35

68

40

18

35

69

40

30

40

70

37

28

40

71

40

30

40

72

40

30

46

73

34

26

42

74

34

26

42

75

37

28

44

76

29

22

38

7

32

16

38
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78

32

16

38

79

32

16

35

80

32

16

35

81

32

16

35

82

32

16

35

83

37

17

35

84

40

18

35

85

40

18

35

86

40

30

40

87

37

28

40

88

40

30

40

89

40

30

46

90

34

26

46

91

34

26

46

92

37

28

48

93

29

22

42

94

38

33

95

40

10

10

96

10

97

10

98

10

99

10

100

26

22
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Anexo 6. Tabla de especificaciones

VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEM INDICADORES
2 Normas
Transmision de
. ., 13.3%
informacién .
Politicas
2
2 proactividad
Desarrollo de 20% 2 Toma de decisiones
actividades
Z 2 aprendizaje
O 2 compromiso
L_) 2 identificacién
Desarrollo de actitudes  26.7%
< 2 valores
I_ 2 cultura
O Filosofia empresarial
< 2
< Desal’l’O”O del COﬂCGptO 20% 2 Etica profesional
> Participacion
Asertividad
) 2
Competencias
individuales 2 Liderazgo
2 Comunicacion
TOTAL 100% 30
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VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEM INDICADORES

2 Comunicacién

2 Recompensas

Liderazgo 29.69% Relacion entre los trabajadores

Motivacién

2 Conocimientos

Cumplimiento de los objetivos
Desarrollo del personal 22.22%

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Eficacia
2
Respaldo emacional

2

Compromiso
2

Trabajo en equipo 37.03%

2 Innovacion
2 Autonomia
2 Colaboracion

TOTAL 100% 24

94



Anexo 7. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS PRIMERA VARIABLE CAPACITACION -
GENERAL GENERAL GENERAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS A
Transmision de Normas 1al4
¢ Coémo se Identificar que la Informaciéon Politicas
relaciona la capacitacion se | La capacitacion se ]
capacitacién y la | relacione conla | relaciona con la Desarrollo de Proactivo
productividad productividad productividad habilidades Toma de decisiones | 5al 10
laboral en la laboral en la laboral en la Aprendizaje ORDIN
oficina de oficina de oficina de AL
Administracion Administracién | Administraciéon de Compromiso
_deuna _deuna una institucion Desarrollo de Identificacion
institucion institucion publica actitudes Valores 11al18
publica publica Cultura
Filosofia
Desarrollo del empresarial
concepto Etica Profesional 19al24
Participacion
Competencias As_ertlwdad |
individuales Liderazgo |25l 30
Comunicacion
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS SEGUNDA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL
¢Cémo se ESCAL
relaciona la DIMENSIONES INDICADORES ITEMS A
transmision de Identificar la
informacion y la relacion de la
productividad transmision de Comunicacion
ot | momasincon | Lavansmisonce | | oo |
Administracion la productividad |nfor_maC|on s€ colaboradores
de una Iab_o_ral. reIaC|ona_ con la Motivacion
institucion Identl_f[car la productividad
piblica? relacién del laboral.
. Como s'e dese_lr_rollo de las El des_a_rrollo de
r(élaciona ol habllldade_s_con las ha_bllldades se
desarrollo de la productividad reIaC|0na_ con la
habilidades y la Iab_o_ral. productividad
productividad Identl_f!car la laboral. Conocimientos
laboral? relacion del El desarrollo de Desarrollo del | Cumplimiento delos | o 1,
+Como ée dt_asarrollo de act!tudes se personal objetivos
relaciona el actltudes_ con la reIauona_ con la Eficacia ORDIN
desarrollo de productividad productividad AL
actitudes y la Iab_o_ral. laboral.
productividad Identl_f[car la El desarrollo de
laboral? relacion del conceptos se
- Como ée desarrollo de reIauonq con la
relaciona el conceptos con la productividad
desarrollo de productividad laboral. .
concentos V la Iab_o_ral. Lgs (_:o_mpetenuas Id ional
plosy Identificar la individuales se Respaldo emociona
productividad L . Compromiso
laboral? relacion de_las relauona_n con la Trabajo en equipo Innovacién 15al 24
. Como ée _competencias productividad. | quip Autonomia
rglaciona s individuales con Colaboracion
- la productividad
_competencias laboral
individuales y la '
productividad
laboral?
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