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Resumen

El presente estudio tiene por titulo la Capacitacion y el desempefio laboral del personal
en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. En la cual tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en
una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022.

En lo que corresponde a la metodologia de investigacion es de tipo de investigacion
es basica, aplica un estudio cuantitativo, posee un disefio de investigacién no
experimental, transversal y correlacional. De la misma manera, la poblacion de estudio
es censal, conformada por 160 trabajadores de obra. En esa misma linea, es necesario
mencionar que la muestra de la investigacién agrup6 a 113 trabajadores y se considero
un muestreo de tipo probabilistico. Para lo cual se aplicé la técnica de encuestay como
instrumento, el cuestionario. Aplicandose dos instrumentos que nos permitieron medir
la capacitacion y desempefio laboral.

Respecto a los principales resultados, se pudo evidenciar un valor alfa de Cronbach
de 0.943, respecto a las variables de capacitacion y desempefio laboral. Finalmente,
a nivel general, se ha podido demostrar un nivel muy alto de confiabilidad entre las
variables.

Como resultado se ha demostrado que, si existe relacidon directa entre variables de

capacitacion y desempefio laboral, con una correlacién positiva.

Palabras clave: Capacitacion, Formacion y Desempefio laboral.
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Abstract

The present study is entitled Training and job performance of staff in a company in
the service-electrical-mechanical sector, Lima - 2022. In which it aimed to determine
the relationship between training and job performance in a company in the service-

sector sector. electrical-mechanical, Lima — 2022.

In what corresponds to the research methodology, it is of the type of basic research,
it applies a quantitative study, it has a non-experimental, cross-sectional and
correlational research design. In the same way, the study population is census,
made up of 160 construction workers. Along the same lines, it is necessary to
mention that the research sample grouped 113 workers and a probabilistic sampling
was considered. For which the survey technique was applied and as an instrument,
the questionnaire. Applying two instruments that allowed us to measure training and

job performance.

Regarding the main results, a Cronbach's alpha value of 0.943 could be evidenced,
regarding the variables of training and job performance. Finally, at a general level, it
has been possible to demonstrate a very high level of reliability between the

variables.

As a result, it has been shown that there is a direct relationship between training

variables and job performance, with a positive correlation.

Abstract: Training, Education and Work Performance.

viii



l. INTRODUCCION

Actualmente en el mundo empresarial en nuestro pais , las empresas valoran
y se preocupan por el activo principal de la empresa que son el recursos humanos
invirtiendo y brindandoles capacitacion, formacion y transmision de conocimientos
tedricos y verse reflejados en la practica, con el objetivo de que los trabajadores
apliquen lo aprendido en su puesto de trabajo, desarrollando asi sus habilidades,
conocimientos y actitudes para cumplir con las metas establecidas por la empresa
(Martinez, 2019).

Hoy en dia en las organizaciones capacitan a su personal para que a un futuro
este se convierta en costo—beneficio, para asi tener un personal altamente capacitado
en las actividades que realizan a diario. Los recursos humanos son considerados
como parte fundamental de la gestion empresarial. Por ello, el éxito requiere que los
empleados se sientan motivados, actlen y profesionalicen estrategias
motivacionales que permitan a la empresa incrementar la satisfaccion de los
empleados (Elliott, 2020).El propdésito de este estudio es ayudar a la empresa a
comprender que es necesaria la intervencion del equipo de trabajo y hacer un
diagndstico de las necesidades que surgen antes de planificar las capacitaciones con
el personal de obra, gerencia de operaciones y recursos humanos porgue son ellos
los usuarios quienes nos brindaran las necesidades y los temas a capacitar ya que
eso se refleja en el desemperio laboral para lograr asi el beneficio mutuo entre la
organizacion y desarrollo profesional del empleado (Mamofokeng , Peter, &
Rammuso , 2018) .

En la actualidad se ha convertido en un elemento importante los sistemas de
formacidon desarrollados en la organizaciones para beneficio de ambas partes
(Robbins & Judge,2017).El desarrollo profesional y técnico del personal es un
proceso continuo caracterizado por la voluntad de los empleados durante este tiempo
los empleados recopilan, enriguecen y mejoran su experiencia laboral y
habilidades(Robbins & Judge, 2017).En el sector eléctricomecanico existe muy poca
mano de obra y en su mayoria cuenta con un desempefio laboral deficiente y son

reflejados en los proyecto, en funcion de esto, la capacitacion juega un factor



primordial(Attadia Galli et al., 2019). La dificultad surge por no definir los temas de
acuerdo al proyecto, necesitard una capacitacion adaptada a las necesidades de
cada proyecto, equipo y actividad (Tikhonov, 2020).

Como la capacitacion los trabajadores adquieren conocimientos, esto le
permite evaluar la formacion impartida y reflejada en sus labores (Sungsup,
2019). Las personas son importantes se capacita y evalla el desempefio de los
empleados (Esan, 2019). Y asi corregir los errores que afectan el desempefio
laboral, La identificacion de las necesidades de formacion es fundamental para lograr
una gestién eficaz y lograr los objetivos y metas establecidos (Diaz, Gutiérrez , &
Amancio , 2018).

Esta investigacion es de suma importancia para la organizacion ya que existe
la problematica de una inadecuada capacitacion al personal y por ende un
desemperio laboral bajo en los empleados y esto viene trayendo consigo retrasos y
gastos extras a la organizacién, por lo cual se planteé la pregunta: ¢ Cual es la relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022?.Los problemas especificos fueron: a) ¢Cuél es la
relacion entre los Procesos de capacitacion y el desemperio laboral en una empresa
del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 20227?, b) ¢Cual es la relacién entre las
Técnicas de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 20227?, c) ¢Cudl es la relacién entre la Evaluacion del
programa de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 20227 y d) ¢Cudl es la relacion entre la Tendencia de la
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 20227

La investigacion se justifica teGricamente se fundamenta en explicar y realizar
el andlisis de variables de capacitacion y desempefo laboral, desde un contexto
tedrico, con el fin de adquirir conocimiento relevante también con la informacion en
base a antecedentes, articulos cientificos y libros (Musallam, S. R., Fauzi, H., & Nagu,
N.(2019).Con respecto a la justificacion metodoldgica sera bajo el enfoque cuantitativo

y correlacional, se centra en determinar la relacion entre dos variables, se utilizaran



encuestas para medir cada variable en desarrollo para recopilar la informacion, los
datos recolectados a través de los instrumentos, se procesaran para la obtencion de
los resultados y llegar a las conclusiones(Vera, Vera, Garcia, & Miranda, 2019).La
justificacion practica, ayudara en la investigacion a desarrollar modelos para contribuir
con organizaciones de todo el pais e innovacion en el lugar de trabajo, brindando una
adecuada capacitacion a los trabajadores, y logrando asi el crecimiento
organizacional, el cual es necesario para asegurar el mejor desempefio de todos los
colaboradores (Goldie, 2016).

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacién entre la
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022.Los objetivos especificos fueron: a) Determinar la
relacion entre los Procesos de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa
del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. b) Determinar la relacion entre las
Técnicas de capacitacion y el desemperio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. c) Determinar la relacion entre la Evaluacién del
programa de capacitacion y el desemperio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. d) Determinar la relacion entre la Tendencia de la
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022.

Se plante6 como hipétesis general: Existe relacién significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima —2022. Las hipétesis especificas planteadas fueron: a)
Existe relacion significativa entre los Procesos de capacitaciéon y el desempefio
laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima— 2022. b) Existe
relacién significativa entre las Técnicas de capacitacion y el desempefio laboral en
una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima— 2022. c) Existe relacion
significativa entre la Evaluacion del programa de capacitacion y el desemperio laboral
en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima—2022. d) Existe relacion
significativa entre la Tendencia de la capacitacion y el desempefio laboral en una

empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito nacional, Diaz (2020), realizo un estudio sobre formacion y
desempeirio laboral, cuyo objetivo fue determinar la relacién entre la calificacion de
la formacion y el desempefio de los empleados en el establecimiento de salud. el
nivel de formacion y rendimiento del personal en un centro médico. Esta
investigacion se basa en la teoria de las expectativas motivacionales de Lawer, que
argumenta que el dinero impulsa el desempefio y el comportamiento de los
empleados, y la investigacion de Werther y Davis que argumenta que la capacitacion
es adecuada en funcion del desarrollo de habilidades tiene un impacto en la mejora
continua de los trabajadores migrantes. trabajadores Para llevar a cabo este estudio
se consideraron métodos cuantitativos en el marco de un disefio no empirico y con
cierto grado de correlacion. Su muestra fue de 132 colaboradores de la division
administrativa de la red norte de Lima, se les aplic6 como herramienta un
cuestionario de 16 items. Los resultados muestran que existe una relacion directa
entre la formacion y el desempefio de los empleados. Ademas, la mayoria de los
colaboradores tienen valores promedio en ambas variables, lo que permite el
desarrollo de habilidades como la comunicacion, situacion que muestra
positivamente en la productividad de la organizacion, sin embargo, lo que hace que
el esfuerzo no sea suficiente porque la meta es alcanzar un alto nivel de formacion

de los trabajadores.

En lo que respecta a Vasquez (2020) su investigacion se enfoca en
determinar el efecto de la capacitacion y el apoyo educativo en el desempefio de los
promotores de Pronoei de 2020. Su investigacion es determinista. Cuantitativa, no
experimental, de corte transversal. Este método se aplic6 como método de seleccion
horizontal, descripcion, encuesta y cuestionario a 120 promotores educativos. La
tabla de Chi-cuadrado obtenida es 39457 y p = 0,00 < 0,05, respectivamente.
Nuestra conclusién identific6 que dos acciones de apoyo a la formacion y la
educacion influyen en el desarrollo del Centro de Trabajo de Promotores.

De la misma manera, Bobadilla (2019), Realizo un estudio sobre capacitacion
para el desempefio del personal administrativo en una instituciéon publica de Lima
con el objetivo de verificar que la capacitacién incidiera positivamente en el

desarrollo del personal administrativo. Accion afirmativa donde la inversion de un



individuo en obtener un empleado competente es una ventaja, como con el enfoque
de Chiavenato. Se ha revisado la definicion de desempefio laboral de Robbins,
Stephen y Coulter, que describen como un proceso que permite a los empleados y
las organizaciones evaluar sus objetivos especificos. De manera similar, se basa en
los estudios de Robbins y Judge que sugieren que las organizaciones deben
considerar si el comportamiento de los empleados afecta el desempeiio laboral. Este
estudio es de disefio basico, cuantitativo, no experimental, de corte transversal,
enumeracion de 60 trabajadores de un distrito administrativo, encuesta aplicada
como método, cuestionario como instrumento, herramientas, variables visualizadas
correctamente. Confiabilidad, de modo que de los resultados se desprende que
existe una relacion directa entre las variables en estudio, lo que beneficiara tanto al
personal como a la organizacion siempre que la capacitacion recomiende la
secuenciacion por parte de los docentes. Por lo tanto, las organizaciones deben
considerar la politica de capacitacion en la medida en que incide en el adecuado
desarrollo de los trabajadores, sefialando que no solo es importante la planificacion,
por lo que también es necesaria la evaluacion para asegurar que se alcancen los
objetivos planteados.

Para Astocondor (2019), en su estudio, con el propdsito de determinar el
impacto que puede tener un programa de FP en el desarrollo de carrera de los
rectores de la Ugel 07, Lima, 2018, el estudio es basico, cuantitativo, y presenta un
enfoque de disefio transversal y no experimental. EIl método de encuesta elegido,
utilizando como herramienta un cuestionario de recoleccién de datos, se aplico a
145 gerentes. Como resultado se obtuvo un valor de prueba de p = 0.000, el cual es
altamente significativo, por lo que se concluyé que el programa de formaciéon y
formacién de directivos de la Ugel 07, Lima, tiene un efecto directo. Continuo y de
gran relevancia para el trabajo y desempenfio de los servidores publicos.

Castagnola (2019), realizo un estudio sobre Formacion y Desempefio de los
Servicios de Enfermeria, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las variables
(formacion y desempeiio en el puesto de trabajo), mediante un disefio descriptivo
no empirico, se encontr6 que 86 trabajadores, concluyd que existe una fuerte

correlacion entre formacion y empleo con el coeficiente (0,782).



En la investigacion de Baldini (2018), Se enfoca en determinar el impacto de
la capacitacion brindada en el desempefio laboral de los administradores de
nombramiento condicional -Tumbes 2018, estudio descriptivo transversal no
experimental. Se utilizO como método de seleccion la encuesta para obtener los
datos necesarios y la herramienta a utilizar es el cuestionario, que se aplico a 130
administradores universitarios designados calificados. Como resultado el 46,9% del
personal administrativo contratado por la unidad manifestd que a mayor nivel de
capacitacion incide en el desempefiio laboral, con un 56,2%. De ahi que concluya que
existe un alto grado de formacion en el desempefio profesional de los servidores
administrativos designados por la Universidad Nacional.

En un contexto internacional, existen investigaciones como la de Alti &
Almuhirat (2021), realizaron un estudio sobre la herramienta de evaluacion del
desempeiio de los empleados cuyo objetivo es evaluar la eficiencia y eficacia de los
empleados después de recibir un programa de formacion. Revisamos los estudios
de Kiranmai et al., que confirman que la transformacion tecnoldgica ha permitido a
los bancos obtener un conocimiento integral de los consumidores, lo que a su vez
les ayudara a lograr una alta eficiencia. Se utilizaron varios métodos cualitativos y
cuantitativos para verificar la eficacia de la toma de decisiones. La muestra fue
tomada por 50 empleados del sector bancario que respondieron el cuestionario. Los
resultados proporcionaron una herramienta avanzada para la evaluacion del trabajo
de los colaboradores con el fin de mejorar su crecimiento dentro de la organizacion.

Prenam y Muiioz (2021) realizo un estudio sobre Desempefio predictivo en
un grupo de profesores universitarios donde determinaron la motivacién de carrera,
la personalidad organizacional, la formacion docente y calificaron significativamente
el nivel de cumplimiento de la misién de la organizacion. predictivo de la eficacia
docente. El método de investigacidén contiene enfoques cuantitativos, transversales,
descriptivos y predictivos. utiliza una muestra censal de 110 docentes evaluados con
la herramienta cuestionario escala Likert; Calificado de pobre a excelente. Los
resultados mostraron que los mejores modelos predictivos incluyen la motivacion
laboral, la formacion docente y el mensaje organizacional, como lo demuestra la

variacion del 80,7% en los resultados del desempefio docente. Concluyeron que



existe un efecto positivo y significativo en los docentes en el nivel de su motivacion
en el trabajo, debido a que recibieron méas formacion como docentes con mensaje
institucional, lo que redundd en una mejora en su desemperio laboral.

Gadi y Lauko (2019), que investigo sobre el efecto de la capacitacion laboral
en el rendimiento del servidor en la Universidad. Utilizando un disefio de estudio
descriptivo, los datos primarios fueron recolectados principalmente a través de un
cuestionario estructurado y cerrado, se utiliz6 una muestra de 203 colaboradores.
Los resultados muestran un coeficiente de variables que indica que mas del 80%
de la variacién en el desempefio de los empleados puede explicarse por su
capacitacion. El estudio concluyé que la capacitacion de los empleados tiene un
impacto significativo en el desempefio de los trabajadores. Por lo tanto, la
productividad, la puntualidad y la calidad del trabajo de los empleados se
correlacionan positivamente con el desempefio laboral.

Cadena y Larzabal (2019), en su investigacion, analizo la potencial
dependencia entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados de
empresa privada en ecuador. Se realizaron andlisis cuantitativos, no experimentales,
transversales, descriptivos y correlacionales. Para la muestra se aplicé una encuesta
a 50 empleado de la empresa donde recolectaron datos. Los resultados mostraron
gue los indicadores dimensionales muestran una correlacion significativa (p = 0,01),
salvo la evaluacion subjetiva del desempefio laboral. Se concluydé que existe
correlacion en el estudio a excepcion de la necesidad de autoestima.

Rodriguez y Lechuga (2019) en su publicacion sobre desempefio laboral de
los docentes en las instituciones universitarias, su investigacion determina la certeza
de los factores y el nivel de desempefio laboral docente en las instituciones
universitarias. Desarrollan el estudio de disefio no experimental, enfoques
cuantitativos, descriptivos, transversales. La poblacién se conformé por docentes y
administrativos universitarios, de los cuales se aplic6 una muestra a 84 sujetos
mediante la herramienta escala Likert de 26 items. Los resultados mostraron, que el
40% de los encuestados siempre respondieron que los empleados reciben
capacitacién continua para su puesto de trabajo, y el 60% casi siempre; Por lo tanto,
ambos logran un alto nivel de aprendizaje en el trabajo. Concluyeron que en él

constan los elementos del ejercicio del trabajo: el concepto de trabajo, la



construccion, la responsabilidad, el liderazgo y la identidad laboral. Estos se reflejan
en el ejercicio pedagogico de la Institucion Universitaria ITSA, que los directivos

utilizan habitualmente.

Con respecto a la Base tedrica general sobre capacitacion Segun, Dessler y
Varela (2017) a capacitacion es un método que permite asesorar a los colaboradores
que inician una funcibn o que estan activos en una organizacion para que
comprendan las habilidades basicas que necesitan para desempefar bien las tareas
delegadas.

Las teorias indican:

a) La teoria neoclasica sostiene gue una organizacion existe en funcién de sus
metas y resultados alcanzables. Se basa en una planificacion oportuna de modo que
cuando se lleve a cabo la capacitacion o el coaching de los empleados, debe apuntar
a aumentar el desempefio organizacional (Pedraza, 2012)

b) La teoria tayloriana sostiene que los empleadores Los empleadores deben
percibir que un trabajador bien capacitado y bien informado equivale a una ventaja
comercial. Taylor apoya la vision cientifica de que los gobiernos haran cambios
significativos en la forma habitual de hacer las cosas durante estos afios (L6pez,
2020).

Caracteristicas de la formaciéon. Segun Pereda y Berrocal (2016), definen tres
caracteristicas: un proceso sistematico, la formacion es un proceso integrado y no
debe hacerse de forma aislada. Estos procesos deben tener lugar en diferentes
etapas, y en cada etapa deben tomarse decisiones y llevarse a cabo acciones. El
proceso de formacién comienza identificando las necesidades de formacién en la
organizacion, tiene que identificar los objetivos a alcanzar, disefiar el proceso de
formacion a realizar, su ejecucién, evaluacion y recursos disponibles, etc.

En este sentido, lo que se busca es brindar las capacitaciones para desarrollar
el funcionamiento de un puesto, competencias y habilidades necesarias para aplicar
lo adquirido, y cambiar las actitudes y motivaciones de los colaboradores. Ademas,
desde una perspectiva laboral, nos enfrentamos a nuevos (complejos) retos y, como

insistimos, el acceso a la formacion profesional es crucial (Valverde 2019). Parra y



Rodriguez (2016) afirman que la formacion se debe aplicar de forma gradual y
continua, con el fin de brindar habilidades y conocimientos a los empleados, para
mantener y desarrollar el desempefio de la empresa, incrementar su nivel de

competencia y eficiencia.

Por su parte, Alharthy y Marni (2020) argumentan que la capacitacion es una
de las actividades mas importantes de una organizacion, la cual mejora
peribdicamente el desempefio de los empleados y por ende la productividad. Debido
a que los trabajadores pueden aprender nuevas habilidades a través de la
capacitacién, estan bien preparados para responder de manera efectiva a los
cambios ambientales. Por su parte, Kota y Rivera (2016) argumentan que la
capacitacibn es un mecanismo positivo para mejorar el desempefio de los
empleados. Es un proceso organizado y secuencial que puede influir en el cambio
de los empleados, haciéndolos mas preparados y mas conscientes de los muchos
beneficios que aportan al lugar de trabajo de la organizacion. En el caso de Morell y
Estévez (2018), la capacitacion es una herramienta adoptada por el gobierno que
conducird a la adquisicién de conocimientos y comportamientos que pueden mejorar
y fortalecer las habilidades de los trabajadores, en condiciones ideales para alcanzar
la tasa de crecimiento deseada. Cambio en el entorno actual. De manera similar,
para Sendawula et al. (2018) La capacitacion es un tipo de actividad planificada y
sistematica, cuyo resultado es mejorar las habilidades y conocimientos necesarios

para llevar a cabo la tarea con eficacia.

Mulang (2015) Un programa de capacitacion es importante porque capacita
a los trabajadores para desempefar su trabajo de manera efectiva, desarrollando
sus habilidades y conocimientos. El recurso humano es el componente principal de
la organizacion y la capacitacion de las personas que componen los empleados es
necesaria para la organizacion porque son el componente principal de la
organizacion. Los programas de formacion tienen un impacto positivo tanto en los
empleados como en la organizacion. Por su parte, Solomon et al. (2020) La
capacitacion de los empleados es un criterio muy importante para que una

organizacion logre el desempefio requerido. ElI conocimiento que obtienen los



trabajadores influira en los cambios en el lugar de trabajo, mejorara su comprension
y mejorara el desempefio organizacional. Rou Huang (2019) sefiala que la formacion
es una importante inversion continua en recursos humanos para ayudar a los
empleados a adquirir habilidades y conocimientos para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Las actividades de capacitacion bien planificadas y disefiadas en un
programa de capacitacion conduciran a la satisfaccion laboral, lo que a su vez afecta
las actitudes de los trabajadores.

También afectara la eficiencia de su negocio. Para el desempefio laboral en
general, dependemos de Segun Robbins y Coulter (2018), el desempefio laboral es
la actitud que muestran los empleados hacia su trabajo, por lo tanto, aunque los
trabajadores tengan un alto nivel de satisfaccion, mostraran una mejor actitud hacia
el trabajo dado. tarea. Expedicion. ElI desempefio laboral segin Robbins y Judge
(2017) se define como el desempeiio de un trabajo o tarea, cuyos componentes
principales son la gestion y el aumento de la productividad laboral. En la actualidad
las organizaciones siempre necesitan mejorar y potenciar su desempefio
empresarial con el Unico fin de lograr una alta competencia en el mercado (Carmona,
2017).

El estudio del desempefio laboral es un hecho de la vida cotidiana, asi como
en las empresas que son impulsadas por la experiencia laboral en el campo de la
“Evaluacion del Desempeno en las Organizaciones”, herramienta importante para el
desarrollo del talento en las empresas (Chiavenato, 2001) extraido de ( Alvarez,
2018). Juarez (2018) la define como “un conjunto de caracteristicas o competencias
de los individuos de un grupo u organizacién que, frente a planes, metas u objetivos
preestablecidos, buscan manifestarse en su desempefio”. Armas, Llanos, y Traverso
(2017) “Es el resultado de la ejecucién y desempefio de un deber o tarea por parte
de un empleado, cuyo trabajo lleva al logro de ‘las metas y aspiraciones de la

empresa’.” Contexto organizacional: La identificacion de los componentes y su
funcionamiento se refleja en la estructura de la organizacién, lo que permite
identificar las areas y ubicaciones criticas y las brechas que afectan las expectativas
de resultados. Gabini, S.; (2018) “Definirlo como un conjunto de comportamientos
relacionados organizacion hacia sus metas y objetivos especificos, y también vincula

el comportamiento de los empleados con los resultados”.
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Segun Qing et al (2019), esta funcion tiene un impacto significativo, ya que
varia de una situacion a otra y depende de una amplia gama de componentes
condicionantes, asi como de diferentes componentes reguladores en cada persona.
Sapta y otros (2021) afirman que los costos de compensacién y las percepciones de
los empleados determinan el esfuerzo que realiza un individuo. Los esfuerzos
individuales también dependen de las habilidades individuales y la conciencia de su

papel en la actividad, reconoce AFLAH (2021).

Latorre y Obregon (2018) definen esta variable como el aporte de eficiencia
que los empleados de la organizacion aportan a su trabajo. Al mismo tiempo, Tunio
et al (2021) agregaron que el desarrollo liderado por los empleados debe estar en
linea con las metas organizacionales, para ser efectivo y eficiente. Sangama (2019)
argumenta que el desempefio laboral esta relacionado con el logro de los objetivos
organizacionales, la mejora de la eficiencia laboral y el logro de un alto nivel de
desempefio. Desde el punto de vista de Gridwichai (2020), esta variable empieza a
cobrar importancia al convertirse en la variable de productividad mas relevante e
inmediata para cualquier organizaciéon. Como argumentan Jules y otros (2018),
lograr resultados laborales positivos depende de los conocimientos, habilidades y

capacidades especificos de los empleados asociados con sus trabajos.

Hay 8 caracteristicas de desempefio laboral que corresponden a los
conocimientos, habilidades y actitudes aplicadas y esperadas en el desarrollo
empresarial. La primera caracteristica, la adaptabilidad, es asociada por De la Cruz
y Huaman (2016) con la capacidad de expresar sus pensamientos de forma activa,
colectiva o individual. Es la capacidad de adaptar el lenguaje y las palabras utilizadas
a las necesidades de las personas que interactian y el manejo 6ptimo de las reglas
de comunicacion, organizacion y coherencia de la comunicacion. La segunda
caracteristica, la iniciativa, ha sido explicada por Yang et al (2021), Que establece
que el objetivo es influir positivamente en un evento para lograr un resultado optimo.
La capacidad de dominar la solucion de un problema y tomar medidas para hacer

mas de lo necesario, en lugar de aceptarlo pasivamente. La tercera caracteristica, el
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conocimiento, como lo sefiala Van der Vaart (2020), se refiere a la técnica y/o
experiencia adquirida en un campo de trabajo especializado. Es la capacidad que
necesita para mantenerse competente en su carrera. El cuarto rasgo, el trabajo en
equipo, segun Peral y Geldenhuys (2020), se relaciona con la capacidad de trabajar
de manera efectiva en equipo o0 grupo de trabajo y alcanzar las metas
organizacionales, promoviendo un ambiente armoénico que permita la creacion de
consenso. La quinta caracteristica, las normas laborales, estd determinada por
Smedt et al. (2016), Tales como realizar el trabajo satisfactoriamente e incluso definir
los objetivos de su cargo, de manera que retroalimente y mejore el sistema
organizacional con lo que ha logrado en el desempefio de su cargo. La sexta
caracteristica, el desarrollo del talento, es la capacidad de ayudar a los miembros del
equipo, como explica Maveni (2015), a mejorar sus propias habilidades, beneficiosas
para su situacion actual y profesionalidad. el futuro. La séptima caracteristica, Power
Work Design, se trata de poder determinar la forma mas efectiva de lograr sus
objetivos. Al-Safadi y Al-Tahat (2021) lo ven como la capacidad de reestructurar
constantemente los procesos comerciales para maximizar las oportunidades de
mejora. La octava caracteristica, maximizar el desempefio, incluye el logro de metas
de desarrollo a través de la propia formacion a través de la institucion formadora,
teniendo en cuenta los resultados de una evaluacion objetiva del desemperio laboral
de un individuo. Apodo, seguin What Kim (2020).

Respecto a la primera variable, capacitacion. Segun Chiavenato (2020), es un
medio para desarrollar las habilidades de los individuos, para que trabajen de manera
mas eficaz, creativa e innovadora con el fin de contribuir a la mejora de los objetivos
organizacionales y ser mas eficientes. (paginas 370-371). Para Chiavenato (2020), la
variable tiene 4 dimensiones, a saber: proceso de formacion, técnicas de formacion,
evaluacion de programas de formacion y tendencias de formacion (pp. 375 - 389)

En cuantoal primer aspectode la variablede formacion, Procesos
de Formaciéon Segun Chiavenato (2020), la formacion es un proceso constante y
continuo que pasa por cuatro fases: El Diagnostico incluye inventario de ceros
aptitud o falta de formacién para ser abordada o satisfecha. Las necesidades pueden

ser pasadas, presentes y futuras. El disefio implica la preparacion de un proyecto o
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programa de capacitacion para satisfacer las necesidades identificadas. La
implementacion incluye el desarrollo y la entrega de programas de capacitacion. La
evaluacion incluye el examen de los resultados obtenidos como resultado del proceso

de formacion. (pag. 375 - 376)

El segundo aspecto es el método de entrenamiento. Segun Chiavenato (2020),
existen varias técnicas de formacion: La lectura, el método mas utilizado para impartir
investigacionen los programas de formacion es la lectura. La
instruccion programatica es un método Util para comunicar informacion en los
programas de formacién. El aprendizaje automatico se realiza sin la mediacion de un
entrenador humano. La informacién solicitada por el usuario se presenta en pequefias
porciones para una mejor comprension. La formacién en el aula es la formacion fuera
del lugar de trabajo, en el aula. Los estudiantes se agrupan en una habitacién y se
benefician del apoyo de supervisores, maestros o administradores que les brindan el
contenido del curso. La formacién informatica en el uso de las tecnologias de la
informacion se puede realizar en CD o DVD y mediante multimedia. El e-learning es
una tecnologia de Internet que proporciona muchas soluciones para aumentar la

productividad y el conocimiento humano. (s. 383-386).

El tercer aspecto: evaluacion del programa de formacion. Segun Chiavenato
(2020), es fundamental saber si el programa de entrenamiento esta logrando o no sus
objetivos. Al final, es la evaluacion la que determina su eficacia. La respuesta
es “tratar de sonreir”, o responde el estudiante. Medir la satisfaccion de los
participantes con la experiencia de formaciéon. Lo que se ha aprendido Los valores
de capacitacion en términos del nivel de aprendizaje, si los participantes han adquirido
nuevas habilidades y conocimientos, y si sus actitudes y comportamientos han
cambiado como resultado del programa de ejercicios o0 no. El desempefio mide la
efectividad en el trabajo debido alas nuevas habilidades adquiridas durante la
capacitacion. Los resultados son una medida del impacto de la capacitacién en los
resultados comerciales de una organizacion. Puede reducir los costos
operativos, aumentar las ganancias, reducir los ingresos o reducir los tiempos de ciclo

cuando tiene objetivos especificos en esta direccion (pags. 387 - 388).
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En cuanto al cuarto aspecto, las tendencias de capacitacion segun Chiavenato
(2020), la Asociacion para la Formacion y el Desarrollo (ASTD) indica que las
principales tendencias son. A través del aprendizaje, las organizaciones que asimilan
bien, rapidamente y ubican a los recursos humanos en un nivel trascendental logran
un éxito comercial mucho mayor que aquellas que no lo hacen. El e-learning
y la Tl eliminan las barreras, los costos, los horarios y las limitaciones de las aulas
tradicionales y pueden ampliar e influir en el alcance y el impacto de las actividades
de capacitacion. El curso trata los problemas de desempefio de individuos, grupos
y empresas. Es una de las formas més poderosas de aumentar las habilidades
comerciales y los resultados. Los lideres transfieren métodos técnicos vy
autosuficientes a un desempefio mas humano y participativo, lo que obliga a los
gerentes a invertir mucho en su conocimiento personal y en los logros de su personal
de gestion y capacitacion. El papel del entrenador, en lugar de simplemente brindan
cursos y seminarios, ahora es central en el proceso de aprendizaje y creacion de la

empresa para ayudar a la organizacion (pag. 389)

En cuanto a la segunda variable, desempefo laboral, Chiavenato (2017)
argumenta que es el proceso mediante el cual se evallan las cualidades y
comportamientos de un empleado, grupo u organizacion, en este proceso se analizan
y/o desarrollan las acciones realizadas para lograr metas organizacionales (pag. 206)
. Sefal6 que la seleccibn de empleados incluye cuatro aspectos: los objetivos
operativos, la gestion del desempefio, las ventajas de la evaluacién del cometido y los

meétodos tradicionales de valoracion del desempefio (pp. 206-215).

En cuanto al primeres aspectos, objetivos del desempefio Segun Chiavenato
(2017), cualquier estrategia se implementa en todos los niveles de la organizacién
hasta alcanzar el nivel de desempefio deseado. Por lo tanto, existe la necesidad de
alinearse con ellos a través de objetivos operativos para que el nivel de actividad
pueda contribuir en algo a mejorar la ventaja competitiva de la organizacion. Ademas,
los indicadores incluyen: calidad, velocidad, confiabilidad, flexibilidad, costo, bajo
precio y alto margen de utilidad (pag. 206).

14



En cuanto al segundo aspecto, la gestion del desempefio, segun Chiavenato
(2017), comprende planificar, organizar, dirigir y controlar todos los flujos actuales de
actividades en la organizaciéon en todas las areas y en todas las areas de nivel para
garantizar que se alcancen los objetivos empresariales y se obtengan excelentes
resultados. Puede ser entregado. Ademas, los indicadores incluyen: planificacion,
cronograma de trabajo, organizacion, asignacion de recursos, direccion, capacitacion,

seguimiento y acciones preventivas y correctivas (pag. 208).

En cuanto al tercer aspecto, los beneficios de la evaluacion del desempefio,
segun Chiavenato (2017), cuando se implementa el programa de evaluacién genera
beneficios a mediano y largo plazo. Ademas, los franquiciados son los patrones,
personas naturales y juridicas. Por otro lado, los indicadores consisten en: beneficios
al gerente, evaluacion del desempefio, evaluacion del comportamiento, beneficios a
la persona, conocimiento de las normas, conocimiento de las expectativas, beneficios
a la organizacién, identificacion de los empleados que necesitan trasladarse y

fortalecimiento del recurso humano. politicas (pag. 208).

Finalmente, el cuarto aspecto, los métodos habituales de evaluacion del
desempefio, segun Chiavenato (2017), existen diferentes métodos y estos difieren
segun la organizacién, ya que cada empresa desarrolla su propio sistema desarrollado
para evaluar el desempefio de los empleados. Cada sistema esta sujeto a ciertos
objetivos y ciertas caracteristicas de los individuos involucrados. La evaluacién del
desempeiio es un medio, una herramienta y un medio, pero no un fin en si mismo,
para recopilar informacion que puede ser registrada, procesada y transmitida para
lograr la mejora el cometido de las personas en la empresa. Ademas, los indicadores
incluyen: El método de medicion gréfica, el método de seleccion forzada, el método

de levantamiento de campo, el método del error critico y el método mixto (pag. 215).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

En cuanto al tipo de investigacion, el presente estudio incorpora todas las
caracteristicas necesarias para considerarse investigacion de tipo basica, en la
basqueda de solucion al problema presentado en la organizacion frente a la
capacitacion y desempefio del laboral, de acuerdo con Naupas, H et al. (2014) refiere
gue se basan en la profundizacion de los conceptos con el fin de resolver problemas
sociales de una poblacion determinada.

El estudio es cuantitativo, porque la informacion recogida serd tratada
estadisticamente. Para Herndndez, R y Mendoza, C (2018) actualmente, es por ello
gue el enfoque cuantitativo hace necesario tener un conjunto de procesos de manera
estructurada bajo las suposiciones iniciales. De manera ordenada cada paso sigue al
otro, con la capacidad de redefinir cada paso si fuese necesario.

En cuanto al disefio de investigacion se utilizé en la presente investigacion
disefio no experimental, por lo tanto, toma un corte transversal en tanto no se
manipulen las variables que se estd estudiando. Al referente Hernandez, R vy
Mendoza, C (2018) definen que esta investigacion no manipula variables, de manera
intencional, no se varian las variables; ni para ver su efecto sobre otras, donde la
intencién solo es la de observar y describir.

En cuanto, a que sea una investigacion transversal, donde la informacion sera
obtenida en un solo momento de la linea del tiempo, que refiere que los disefios
transversales, donde los datos solo deben estar tomados en un Unico tiempo, de modo
gue permite describir las variables y poder analizar la incidencia entre las variables
gue se estan estudiando.

La presente investigacién es correlacional, por cuanto no solo trata de describir
los factores de riesgo psicosocial, sino que trata determinar cual es la relacion entre
dos variables. Son investigaciones que conectan conceptos, fenbmenos, eventos o
variables. Miden estadisticamente las variables y sus relaciones. El esquema de
disefo del estudio transversal es el siguiente: M = modelo, Ox = Obs para la variable
independiente, Oy = Obs para la variable dependiente y r = correlacion entre las
variables. Herndndez, R y Mendoza, C (2018)
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3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable: La capacitacion

Definicion conceptual: Segun, Chiavenato (2020), es un medio para desarrollar las
habilidades de los individuos, para que trabajen de manera mas eficaz, creativa e
innovadora con el fin de contribuir a la mejora de los objetivos organizacionales y ser
mas eficientes. (paginas 370-371).

Definicion operacional: Para Chiavenato (2020), la variable tiene 4 dimensiones, a
saber: proceso de formacién, técnicas de formacion, evaluacion de programas de
formacion y tendencias de formacion (pp. 375 - 389)

Variable: Desempefio laboral Definicién

Definicion conceptual: Chiavenato (2017) argumenta que es el proceso mediante el
cual se evaltan las cualidades y comportamientos de un empleado, grupo u
organizacion, en este proceso se analizan y/o desarrollan las acciones realizadas para
lograr metas organizacionales (pag. 206)

Definicion operacional: Sefial6 que la seleccion de empleados incluye cuatro
aspectos: los objetivos operativos, la gestion del desempefio, las ventajas de la
evaluacion del cometido y los métodos tradicionales de valoracion del desempefio (pp.
206-215).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Hernandez et al. (2018) Se refiere al hecho de que una poblacion es una
combinacién de elementos que tienen caracteristicas comunes en un contexto
complejo. En este estudio se incluyeron 160 trabajadores de la empres, lo que también
concuerda con la muestra tomada para este estudio.
Muestra

De acuerdo a Naupas, H et al. (2014), define como una parte importante de la
poblacibn de modo que mantengan las caracteristicas necesarias a medir de la
poblacién. Buscar usando una muestra representada por 113 varones trabajadores de

obra.
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Muestreo
El muestreo que se aplicé es probalistico, utilizando la féormula de muestreo
aleatorio simple.
Figura 1

o (p*q)*z’*N
(EE)*(N — 1)+ (p* q) * 22

n: Muestra.

p y g: Probabilidad de inclusion

Z: Puntuacion de la probabilidad de error (1.96)

N: Poblacion.

EE: Error de estimacion (0.05)

Reemplazando:

Figura 2

B (0.50 = 0.50) * 1.96% * 160
(0.05)2(160 — 1) + (0.50 * 0.50) * 1.962

n= 113

n

De este modo es que la muestra fue la totalidad de los 113 trabajadores.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Para nuestro estudio, la técnica utilizada sera la encuesta, para medir ambas
variables.
Instrumentos

En el presente estudio se realiz6 dos cuestionarios; Cuestionario de
capacitacion, Cuestionario de desemperio laboral donde abarca y toma en cuenta a
las dimensiones con sus respectivos enunciados.

Validez de instrumentos
El trabajo de investigacion tendra la validacion de los instrumentos a través de
juicios de expertos.
- Dr. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz
-Dr. William Héctor Burgos Torres

- Dra. Maria Georgina Barraza Rivas
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Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento variable de entrenamiento se
utilizé la prueba estadistica alfa de Cronbach, basada en un cuestionario diversificado.

Como podemos ver, el resultado tiene un indice a de 0.905, debido a que
cuanto mas cerca esta a de 1, mayor es el nivel de confianza, por lo que para esta
prueba la herramienta tiene un alto grado de confianza, lo que demuestra la correccion
de su uso para andlisis de los datos.

Para determinar la confiabilidad del instrumento variable de entrenamiento se
utilizé la prueba estadistica alfa de Cronbach, basada en un cuestionario diversificado.

Como podemos ver, el resultado tiene un indice a de 0.905, debido a que
cuanto mas cerca esta a de 1, mayor es el nivel de confianza, por lo que para esta
prueba la herramienta tiene un alto grado de confianza, lo que demuestra su utilidad

para el analisis de datos.

3.5. Procedimientos

En este trabajo de investigacion se tiene la autorizacion por parte de gerencia
general y la jefatura del area de RRHH, 2022 para poder realizar nuestra investigacion
con los datos recopilados y procesados, el cuestionario se realizard de manera
presencial, adaptandonos a los horarios de los subordinados, todo esto se brindando

a la empresa una copia de todos los resultados obtenidos y la mejora que realizaria.

3.6. Método de analisis de datos

Para esta investigacion, el método de analisis de datos utilizado es el analisis
descriptivo e inferencial, ya que nuestra base de datos se formé practicamente a partir
de nuestras variables, donde el andlisis descriptivo permite procesar y presentar los
datos a través de tablas de frecuencias y datos, utilizando SPSS y Microsoft Excel.
Ademas, el andlisis deductivo permite verificar las hipétesis presentadas, para

determinar su realidad se determina una prueba estadistica.
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3.7. Aspectos éticos

En este trabajo de investigacion en el aspecto ético se solicito al personal de
obra de manera voluntaria y anonima, donde toda la informacion recopilada fue
usada de manera confidencial para fines nuestra investigacion. También en nuestra
investigacion se aplicaron las normas APA para citas y referencias, respetando asi

los derechos de autor de los citados en la investigacion realizada.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, se muestran los resultados, en funcién a la pregunta general
de ¢De qué manera la capacitacién se relaciona con el desempefio laboral del
personal en una empresa del sector servicios-eléctricomecanico, Lima-20227?, donde
antes de trabajar con los resultados se debe medir la confiabilidad de los instrumentos
en la aplicacion de 113 trabajadores, realizando la prueba de confiabilidad para ambas

variables.

Tabla 1.
Capacitacion

CAPACITACION

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 52 46 0 46,0 46,0
Siempre 61 540 54,0 100,0
Total 113 100,0 100,0
Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de investigacion
desarrollado; El 46,02% de los encuestados responde siempre a esta

opcion, y finalmente, el 53,98% de los encuestados aun considera esta opcién.

Tabla 2.
Procesos de capacitacion

Procesos de capacitacidn

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Casi siempre 75 66,4 66,4 66,4
Siempre 38 33,6 336 1000
Total 113 100,0 100,0

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de busqueda desarrollado. El 66,37%
de los encuestados siempre respondié como una opcion y al final, el 33,63% de los

encuestados siempre consider6 una opcion.
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Tabla 3.
Técnicas de capacitacion

Técnicas de capacitacidn

Frecuencia Forcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre g2 460 46.0 46.0
Siempre 61 54,0 54.0 100,0
Total 113 100.0 100.0

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de busqueda desarrollado. El 46,02%

de los encuestados responde siempre a esta opcion, y finalmente, el 53,98% de los

encuestados aun considera esta opcion.

Tabla 4.
Evaluacion del programa de capacitaciéon

Evaluacion del programa de capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 37 27 327 327
Siempre 76 67.3 67.3 100,0
Total 113 1000 100.0

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de busqueda desarrollado. El 32,74%

de los encuestados responde siempre a esta opcion, y finalmente el 67,26% sigue

considerando esta opcion.

Tabla 5.
Tendencia de la capacitacion

Tendencia de la capacitacidn

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 59 h22 5272 522
Siempre 54 47.8 47.8 100,0
Total 113 100,0 1000

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de investigacion desarrollado;

El52,21% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi siempre y finalmente

el 47,79% de los encuestados considera la opcién siempre.
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Tabla 6.
Desempefio Laboral

DESEMPENQ LABORAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Casi siempre 53 469 469 469
Siempre &0 531 531 100,0
Total 113 100,0 1000

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de busqueda desarrollado.
El 46,90% de los encuestados siempre contesta la opcion y finalmente el 53,10% de
los encuestados sigue considerando la opcion.

Tabla 7.
Objetivos del desempefio

Objetivos del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Algunas veces T 6.2 6.2 6.2
Casi siempre 40 354 354 416
Siempre 66 584 58.4 100,0
Total 113 1000 100,0

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de busqueda desarrollado.
El 6,19% respondi6 a veces, el 35,40% siempre respondié como una opcién vy,
finalmente, el 58,41% de los encuestados siempre considerd una opcion.

Tabla 8.
Gestion del desempefio

Gestion del desemperio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Algunas veces 2 1,8 1.8 1.8
Casi siempre 15 13,3 133 15.0
Siempre 96 85.0 85,0 100,0
Total 113 100.0 100,0
Interpretacion: Este resultado apoya el modelo

de busqueda desarrollado; EIl 1,77% respondiéo a veces, el 13,27% siempre
respondio como una opcion 'y, finalmente, el 84,96% de los

encuestados siempre considerd una opcion.
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Tabla 9.
Beneficios de la evaluacién del desempefio

Beneficios de la evaluacién del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 46 40,7 40,7 40,7
Siempre 67 593 593 100,0
Total 113 100.0 100.0

Interpretacion: Este resultado apoya el modelo de busqueda desarrollado.
El 40,71% de los encuestados responde siempre a esta opcion, y finalmente el
59,29% de los encuestados sigue considerando esta opcion.

Tabla 10.
Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Métodos tradicionales de evaluacion del desempeiio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 107 947 94,7 947
Siempre B 53 53 1000
Total 113 100,0 100,0

Interpretacion:  Este resultado apoyael modelo de investigacion
desarrollado; EI 94,69% de los encuestados siempre responde la opcidon

y finalmente el 5,31% de los encuestados siempre piensa en la opcion.

Contratacién de hipétesis

La prueba de hipétesis se realiza mediante la aplicacion de métodos estadisticos
inferenciales para identificar y compararla confiabilidad de la asociacion entre
variables y dimensiones. El formulario ha sido desarrollado.

Prueba de normalidad:
a) El nivel de significancia limite es 5% ¢ 0,05;
b) Si p>0,05 = Distribucion normal

c) Si p<0,05= Distribucion no paramétrica.
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Tabla 11.
Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogoroy-smirnoya Shapiro-Wilk
Estadisti al Sig. Estadistic al 5ig.
CO O

CAPACITACION 361 113 ,000 634 113 ,000
Procesos de 424 113 ,000 596 113 000
capacitacion

Técnicas de 361 113 000 634 113 1000
capacitacion

Evaluacién del 429 113 000 592 113 1000
programa de

capacitacion

Tendencia de la 352 113 ,000 636 113 ,000
capacitacion

DESEMPERO 356 113 1000 635 113 1000
LABORAL

a. Correccién de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS IBM Version 26.

Prueba estandar para variables: entrenamiento y realizacion de tareas Se procesaron
los datos obtenidos de dos variables, con grados de libertad o tamafio de muestra 30
< 50, por lo que el estadistico alfa de Cronbach, por lo tanto, el valor medio es 0,000
< 0,05, por lo que se cumplio la hip6tesis con una distribucién sin final. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman se utiliza para determinar la prueba de
hipbtesis y para probar si las variables estan relacionadas. De igual forma, para
determinar el tipo y grado de asociacion se consideré la escala propuesta por
Hernandez y Mendoza (2018), presentada en el siguiente cuadro:

Prueba de Hipétesis General:

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral
en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022

Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en

una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022
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Tabla 12
Grado de correlaciéon y nivel de significancia entre la capacitacion y el desempefio
laboral

Correlaciones

Desempefio
Capacitacion  |ahoral

Capacitacion Coeficiente de

- x 1,DDD ,982*
correlacion
Sig. (bilateral) _ 000
Spearman Desempefio Coeficiente de . o0
laboral correlacién ! ;
Sig. (bilateral) 000
N 113 113

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software SP5S5 Version 26.

Interpretacion:

Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual manera, se encontrd
el coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0,982, lo que indica una correlacion
positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relacion significativa entre
la formaciony el desempefio laboral en una empresa del sector servicios -

Electromecanico, Lima — 2022.

Hipotesis especifica 01

Ho: No existe relacion significativa entre los Procesos de capacitacion y el
desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022

Hi: Existe relacion significativa entre los Procesos de capacitacion y el
desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022
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Tabla 13.
Grado de correlaciéon y nivel de significancia entre la Procesos de capacitacion y el

desempeiio laboral

Correlaciones

Procesos  de Desempeifio
capacitacion  |aboral

Procesos de Coeficiente de

. . 1,000 631
capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 113 113
Spearman Desempefio Coeficiente  de - oo
laboral correlacion ’ :
Sig. (bilateral) 000
N 113 113

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

Fuente: Software SPSS Version 26.

Interpretacion:
Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual manera, se encontré
el coeficiente de correlacién de Rho Spearman = 0,631, lo que indica una correlaciéon
positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relacién significativa
entre el proceso de formaciény el desempefio laboral en una empresa del
sector servicios — Electromecanico, Lima — 2022.
Hipotesis especifica 02

Ho: No existe relacion significativa entre las Técnicas de capacitacion y el
desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022

Hi: Existe relacion significativa entre las Técnicas de capacitacion y el
desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022
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Tabla 14.
Grado de correlacion y nivel de significancia entre la Técnicas de capacitacion y el

desempeiio laboral

Correlaciones

.. Desempefio
Técnicas de P

L laboral
capacitacion
Tecnicas de Coeficiente de
o - 1,000 .982*
capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) ) 000
Rho de N 113 113
g o Coeficiente de
pearman Desempenﬁ . 982* 1 000
laboral correlacion '
Sig. (bilateral) 000
N 113 113

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

Fuente: Software SPSS Version 26.

Interpretacion:
En la Tablal1l6 se muestraelvalordeP =0.000, menora 0.05.De igual
manera, se encontrd el coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0,982, lo que
indica una correlacion positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una
relacion significativa entre la formacion tecnoldgica y el desempefio laboral en una

empresa del rubro de servicios electromecéanicos, Lima — 2022

Hipotesis especifica 03

Ho: No existe relacién significativa entre la Evaluacion del programa de
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022

Hi: Existe relacién significativa entre la Evaluacién del programa de
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-

eléctricomecanico, Lima — 2022
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Tabla 15.
Grado de correlacion y nivel de significancia entre la Evaluacion del programa de

capacitacion y el desempefio laboral

Correlaciones

EVﬁIuaCiljn d9| DESEmDEﬁD

programa  de |ghoral

capacitacién
Evaluacion del Coeficiente de
_ 1,000 427
programa de correlacion
capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 113 113
Spearman Desempefio Cc}eficie-n'te de 742" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 113 113

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

Fuente: Software SPSS Version 26.

Interpretacion:
Se muestra un valor de P =0,000, inferior a 0,05. De igual forma, la capacidad
de aceptar la hipotesis del estudioy rechazar la hipotesis nula, se encontrd
el coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman = 0,742, lo que indica una relacion
muy positiva. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relacion significativa
entre la evaluacion del programa de formaciony el desempefio laboral en una
empresa del sector de servicios electromecanicos, Lima - 2022.
Hipotesis especifica 04

Ho: No existe relacion significativa entre la Tendencia de la capacitacion y el
desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022

Hi: Existe relacion significativa entre la Tendencia de la capacitacion y el
desempeiio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022
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Tabla 16.
Grado de correlaciéon y nivel de significancia entre la Tendencia de la capacitacion y

el desempefio laboral

Correlaciones

Tendencia de Desempefio

... laboral
la capacitacion

Tendencia de Coeficiente de

L _ 1,000 686"
la capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 113 113
Spearman Desempefio Coeficiente de 686" 1000
laboral correlacion ’ '
Sig. (bilateral) 000
N 113 113

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

Fuente: Software SPSS Version 26.

Interpretacion:
Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a 0,05. De igual forma, se puede aceptar la
hipotesis de blsqueda y rechazar la hipétesis nula, ya que se encontré el coeficiente
de correlacién Rho Spearman = 0.686 lo que indica una correlacién positiva alta. Por
ello, sepuede suponerque existe una relacion significativa entre las
tendencias de formacion y el desempefio laboral en una empresa del sector de

servicios electromecanicos, Lima — 2022.
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V. DISCUSION

En relacion al objetivo general, determinar la relacion entre la capacitacion y el
desempeiio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05. El cual permitié aceptar la
hipétesis de investigacion y rechazar la hipétesis nula, asimismo, se hall6 un
coeficiente de correlacion Rho Spearman =,982 el cual demostro la existencia de una
correlacion positiva alta. Por ello, se pudo asumir que existe una relacion significativa
entre la capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. Gadi y Lauko (2019), Los resultados muestran un
coeficiente de las variables que indica que mas del 80% de la varianza en los
resultados de desemperio de los empleados puede explicarse por su capacitacion. La
investigacion concluye que la capacitacion de los empleados en el Instituto Federal de
Tecnologia Kaura-Namoda tiene un impacto significativo en el desempefio de los
trabajadores y, por lo tanto, la productividad, la puntualidad y la calidad del trabajo de

los empleados se correlacionan positivamente con el desempefio laboral.

Prenam y Muiioz (2021) Los resultados mostraron que los mejores modelos
predictivos incluyen la motivacion laboral, la formacion docente y el mensaje
organizacional, como lo demuestra la variacion del 80,7% en los resultados del
desempefio docente. Concluyeron que existe un efecto positivo y significativo en los
docentes en el nivel de su motivacion en el trabajo, debido a que recibieron mas
formacion como docentes con mensaje institucional, lo que redundd en una mejora

en su desempefio laboral.

Asimismo, se discute también con Cadena y Larzabal (2019), donde afirma en
su investigacion, desafié a encontrar la dependencia potencial entre la motivacién y el
desempefio laboral de los empleados de Envatub S.A. En Pichincha, Ecuador. Se
realizd un analisis cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional. Para la muestra de la empresa de 50 empleado de la empresa donde
recolectaron datos. Los resultados mostraron que los indicadores dimensionales
muestran una correlacion significativa (p = 0,01), salvo la evaluacion subjetiva del

desempefio laboral. Se concluy6 que existe correlacion en el estudio a excepcion de
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la necesidad de autoestima.

Por otro lado, la opinion de Alti y Almuhirat (2021), afirma que también es
importante realizaron un estudio sobre la herramienta de evaluacion del desempefio
de los empleados cuyo objetivo es evaluar la eficiencia y eficacia de los empleados
después de recibir un programa de formacién. Revisamos los estudios de Kiranmai
et al., que confirman que la transformacion tecnoldgica ha permitido a los bancos
obtener un conocimiento integral de los consumidores, lo que a su vez les ayudara
a lograr una alta eficiencia. Se utilizaron varios métodos cualitativos y cuantitativos
para verificar la eficacia de la toma de decisiones. La muestra fue tomada por 50
empleados del sector bancario que respondieron el cuestionario. Los resultados
proporcionaron una herramienta avanzada para la evaluacion del trabajo de los

colaboradores con el fin de mejorar su crecimiento dentro de la organizacion.

Por ultimo, se realizara una discusion por bases tedricas como punto principal
se discutir4 con la primera variable demoniada capacitacion ante ello los autores
afirman: Asimismo, para Sendawula et al. (2018) La capacitacion es un tipo de
actividad planificada y sistematica cuyo resultado es mejorar las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar el trabajo con eficacia. Mulang (2015)
es importante porque capacita a los trabajadores para que realicen su trabajo de
manera efectiva, mediante la ampliacion de habilidades y conocimientos. Los
recursos humanos son el componente principal de la organizacién, y la capacitaciéon
de las personas que componen la fuerza laboral es muy esencial para la
organizacioén, ya que es el componente principal de la organizacion. Los programas
de formacion tienen un impacto positivo tanto en el empleado como en la
organizacion.

Por su parte, Solomon et al. (2020) La capacitacién del personal es un criterio
muy importante para que una entidad tenga éxito en el logro del desempefio
requerido. El conocimiento que obtienen los trabajadores influira en los cambios en
el lugar de trabajo, mejorard& su comprension y mejorara el desempefio
organizacional. Rou Huang (2019) sefiala que la formacion es una importante
inversion continua en recursos humanos para ayudar a los empleados a adquirir

habilidades y conocimientos para alcanzar los objetivos de la organizacion.

32



Asimismo, referente a la segunda variable desempefio laboral se discute con
Chiavenato (2017), sostiene que es el proceso a través del cual se valoran las
cualidades y los comportamientos de un colaborador, equipo u organizacion, en
estos procesos se analizan los rendimientos de las acciones ejecutadas y/o
desarrolladas con el proposito de alcanzar los objetivos institucionales (p.206).
Ademas, sefiala que la eleccion de personal consta de 4 dimensiones, las cuales
son: objetivos del desempefio, gestion del desempefio, beneficio de la evaluacion
del desempefio y métodos tradicionales de evaluacion del desempefio (pp.206-215).

En relacion al objetivo especifico 1, determinar la relacién entre los Procesos
de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05.
El cual permitié aceptar la hipotesis de investigacion y rechazar la hipotesis nula,
asimismo, se hall6 un coeficiente de correlacion Rho Spearman =,631 el cual
demostrd la existencia de una correlacién positiva alta. Por ello, se pudo asumir que
existe una relacion significativa entre los Procesos de capacitacion y el desempefio
laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. Baldini
(2018) existe un alto grado de indicativo de la formacion en el desempefio
profesional de los servidores administrativos designados por la Universidad Nacional
de Tumbes. De esta manera se discute a favor con Bobadilla (2019), donde un
estudio sobre capacitacion para el desempefio del personal administrativo en una
institucion publica de Lima con el objetivo de verificar que la capacitacion incidiera
positivamente en el desarrollo del personal administrativo. Accién afirmativa donde
la inversion de un individuo en obtener un empleado competente es una ventaja,
como con el enfoque de Chiavenato. Se ha revisado la definicion de desempefio
laboral de Robbins, Stephen y Coulter, que describen como un proceso que permite
a los empleados y las organizaciones evaluar sus objetivos especificos. De manera
similar, se basa en los estudios de Robbins y Judge que sugieren que las
organizaciones deben considerar si el comportamiento de los empleados afecta el
desempeifio laboral. Este estudio es de disefio basico, cuantitativo, no experimental,
de corte transversal, enumeracion de 60 trabajadores de un distrito administrativo,

encuesta aplicada como método, cuestionario como instrumento, herramientas,
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variables visualizadas correctamente. Confiabilidad, de modo que de los resultados
se desprende que existe una relacion directa entre las variables en estudio, lo que
beneficiara tanto al personal como a la organizacion siempre que la capacitacion
recomiende la secuenciacion por parte de los docentes. Por lo tanto, las
organizaciones deben considerar la politica de capacitacion en la medida en que
incide en el adecuado desarrollo de los trabajadores, sefialando que no solo es
importante la planificacion, por lo que también es necesaria la evaluacion para
asegurar que se alcancen los objetivos planteados.

En la misma linea también se discute a favor Baldini (2018), Se enfoca en
determinar el impacto de la capacitacién brindada en el desempefio laboral de los
administradores de nombramiento condicional -Tumbes 2018, estudio descriptivo
transversal no experimental. Se utiliz6 como método de selecciéon la encuesta para
obtener los datos necesarios y la herramienta a utilizar es el cuestionario, que se
aplicé a 130 administradores universitarios designados calificados. Como resultado el
46,9% del personal administrativo contratado por la unidad manifest6 que a mayor
nivel de capacitaciéon incide en el desempefio laboral, con un 56,2%. De ahi que
concluya que existe un alto grado de formacion en el desempefio profesional de los
servidores administrativos designados por la Universidad Nacional de Tumbes.

Por otro lado, también se discute a favor con teorias de la dimension Proceso de
capacitacion Segun, Chiavenato (2020), la formacién es un proceso constante y
continuo que pasa por cuatro fases: El Diagndstico incluye inventario de ceros
aptitud o falta de formacioén para ser abordada o satisfecha. Las necesidades pueden
ser pasadas, presentes y futuras. El disefio incluye la preparacion de un proyecto o
programa de capacitacion para satisfacerlas necesidades identificadas. La
implementacion incluye el desarrollo y la direccién de programas de capacitacion. La
evaluacion incluye una revision de los resultados obtenidos de la

capacitacion. (pp.375 - 376)

Por otro lado, también se discute a favor con teorias de la segunda variable,
desempeiio laboral, Chiavenato (2017) , argumenta que es el proceso mediante el
cual se evaltan las cualidades y comportamientos de un empleado, grupo u

organizacioén, en este proceso se analizan y/o desarrollan las acciones realizadas para
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lograr metas organizacionales (pag. 206) . Sefialé que la seleccion de empleados
incluye cuatro aspectos: los objetivos operativos, la gestion del desempefio, las
ventajas de la evaluacion del cometido y los métodos tradicionales de valoracién del

desempefio (pp. 206-215).

En relacion al objetivo especifico 2, determinar la relacion entre las Técnicas
de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05.
El cual permiti6 aceptar la hipétesis de investigacion y rechazar la hipétesis nula,
asimismo, se hall6 un coeficiente de correlacion Rho Spearman =,982 el cual
demostré la existencia de una correlacion positiva alta. Por ello, se pudo asumir que
existe una relacion significativa entre las Técnicas de capacitacion y el desempefio
laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. Diaz
(2020) Los resultados muestran que existe una relacion directa entre la formacion y
el desempefio de los empleados. Ademas, la mayoria de los colaboradores tienen
valores promedio en ambas variables, lo que permite el desarrollo de habilidades
como la comunicacién, situacion que muestra positivamente en la productividad de
la organizacion, sin embargo, lo que hace que el esfuerzo no sea suficiente porque

la meta es alcanzar un alto nivel de formacién de los trabajadores.

Por otro lado, también se discute a favor con teorias de la dimension Técnicas
de capacitacion, Chiavenato (2020) existen varias técnicas de capacitacion La
lectura, el método mas utilizado para impartir investigaciéon en los programas de
formacion es la lectura. La instruccion programatica es un método Util para comunicar
informacion en los programas de formacion. El aprendizaje automatico se realiza sin
la mediacion de un entrenador humano. La informacién solicitada por el usuario se
presenta en pequefias porciones para una mejor comprension. La formacion en el aula
es la formacion fuera del lugar de trabajo, en el aula. Los estudiantes se agrupan en
una habitacion y se Dbenefician del apoyo de supervisores, maestros o
administradores que les brindan el contenido del curso. La formacion informatica en

el uso delas tecnologias de la informaciébn se puede realizarenCD o DVD
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y mediante multimedia. El e-learning es una tecnologia de Internet que proporciona
muchas soluciones para aumentar la productividad y el conocimiento humano. (s.
383-386).

En relacion al objetivo especifico 3, determinar la relacion entre la Evaluacion
del programa de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector
servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior
a 0.05. El cual permitio aceptar la hipotesis de investigacion y rechazar la hipotesis
nula, asimismo, se hallé un coeficiente de correlacion Rho Spearman =,742el cual
demostrd la existencia de una correlacion positiva alta. Por ello, se pudo asumir que
existe una relacién significativa entre la Evaluacién del programa de capacitacion y
el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022. Rodriguez y Lechuga (2019) Los resultados mostraron, que el 40% de los
encuestados siempre respondieron que los empleados reciben capacitacion
continua para su puesto de trabajo, y el 60% casi siempre; Por lo tanto, ambos logran
un alto nivel de aprendizaje en el trabajo. Concluyeron que en él constan los
elementos del ejercicio del trabajo: el concepto de trabajo, la construccién, la
responsabilidad, el liderazgo y la identidad laboral. Estos se reflejan en el ejercicio
pedagogico de la Institucion Universitaria ITSA, que los directivos utilizan

habitualmente.

Por otro lado, también se discute a favor con teorias de la dimension,
evaluacion del programa de formacién. Segun Chiavenato (2020),
es fundamental saber si el programa de entrenamiento esta logrando o no sus
objetivos. Al final, es la evaluacion la que determina su eficacia. La respuesta
es “tratar de sonreir”, o responde el estudiante. Medir la satisfaccion de los
participantes con la experiencia de formacion. Lo que se ha aprendido Los valores
de capacitacion en términos del nivel de aprendizaje, si los participantes han adquirido
nuevas habilidades y conocimientos, y si sus actitudes y comportamientos han
cambiado como resultado del programa de ejercicios o no. El desempefio mide la
efectividad en el trabajo debido alas nuevas habilidades adquiridas durante la

capacitacion. Los resultados son una medida del impacto de la capacitacién en los
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resultados comerciales de una organizacion. Puede reducir los costos
operativos, aumentar las ganancias, reducir los ingresos o reducir los tiempos de ciclo
cuando tiene objetivos especificos en esta direccion (pags. 387 - 388).

En relacion al objetivo especifico 4, determinar la relacion entre la Tendencia
de la capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor P valor = .000, inferior a 0.05.
El cual permitié aceptar la hipotesis de investigacion y rechazar la hipétesis nula,
asimismo, se hallé6 un coeficiente de correlacion Rho Spearman =,686 el cual
demostro la existencia de una correlacion positiva alta. Por ello, se pudo asumir que
existe una relacion significativa entre la Tendencia de la capacitacion y el
desemperio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima —
2022. Castagnola (2019) con el objetivo de determinar la relacion entre las variables
(formacién y desempefio en el puesto de trabajo), mediante un disefio descriptivo
no empirico, se encontr6 que 86 trabajadores, concluyd que existe una fuerte

correlacion entre formacion y empleo con el coeficiente (0,782).

Por otro lado, también se discute a favor con teorias de la dimension las
tendencias de capacitacion segun Chiavenato (2020), la Asociacion para la Formacion
y el Desarrollo (ASTD) indica que las principales tendencias son. A través del
aprendizaje, las organizaciones que asimilan bien, rapidamente y ubican a los
recursos humanos en un nivel trascendental logran un éxito comercial mucho mayor
gue aquellas que no lo hacen. ElI e-learning ylaTIleliminan las
barreras, los costos, los horarios vy las limitaciones de las aulas tradicionales y
pueden ampliar e influir en el alcance y el impacto de las actividades de capacitacion.
El curso trata los problemas de desempeiio de individuos, grupos y empresas. Es una
de las formas mas poderosas de aumentar las habilidades comerciales y los
resultados. Los lideres transfieren métodos técnicos y autosuficientes a un
desempeiio mas humano y participativo, lo que obliga a los gerentes a invertir mucho
en su conocimiento personal y en los logros de su personal de gestion y capacitacion.
El papel del entrenador, en lugar de simplemente brindan cursos y seminarios, ahora
es central en el proceso de aprendizaje y creacion de la empresa para ayudar a la

organizacion (pag. 389)
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VI.CONCLUSIONES

Primero: En relacion al objetivo general, determinar la relacion entre la capacitacion y
el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico,
Lima — 2022. Indica P=0.000, menor a 0.05. De igual manera, se encontr6 el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman = 0,982, lo que indica una
correlacion positiva alta. Por lo tanto, se puede suponer que existe una relacion
significativa entre la formaciéon y el desempefio laboral en una empresa del
sector servicios - eléctrico - mecénico, Lima - 2022. Por tanto, con base en el
analisis obtenido sobre el desempefio sobre los resultados obtenidos, se debe
Afirmo6 que una formacion adecuada conducira a la adquisicion de personal
cualificado capaz de desempefiar las funciones de gestion de las operaciones
administrativas de la empresa en el ambito de la electricidad, asi como la
capacidad para hacer frente a incidentes criticos. Ademds, la tabla de
habilidades describe las habilidades requeridas para que los empleados
ocupen varios puestos. Ademas, las capacitaciones mensuales y trimestrales
son fundamentales ya que mejoran el desempenio laboral de los talentos de la
empresa antes mencionados.

Segundo: En relacién al objetivo especifico 1, determinar la relacion entre los
Procesos de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector
servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor de P = 0,000,
inferior a 0,05. De igual manera, se encontrd el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman = 0,631, lo que indica una correlacion positiva alta. Por tal
motivo, se puede suponer que existe una relacion significativa entre el proceso
de formacién y el desempefio laboral en una empresa del sector servicios -
eléctrico - mecanico, Lima - 2022. Por tanto, con base en el andlisis realizado
en base a los resultados obtenidos, cabe sefialar que el pleno cumplimiento del
proceso Capacitacion conducird a la presencia de personal calificado que sea
capaz de desempefiar las tareas de toma de decisiones administrativas en la
empresa de energia de la empresa, asi como la capacidad para enfrentar
accidentes criticos. . Ademas, la tabla de habilidades describe las habilidades

requeridas para que los empleados ocupen varios puestos. Ademas, es
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necesario controlar los procesos de formacion para mejorar continuamente el

desempefio de los empleados.

Tercero: En relacion al objetivo especifico 2, determinar la relacion entre las Técnicas
de capacitacién y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a
0,05. De igual manera, se encontré el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman = 0,982, lo que indica una correlacion positiva alta. Por lo tanto, se
puede suponer que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
tecnologia de capacitacion y el desemperio laboral en una empresa del sector
servicios - eléctrica - mecénica, Lima - 2022. Por lo tanto, con base en el
analisis realizado sobre los resultados obtenidos, se debe indicar Para ello es
necesario contar con un numero suficiente de técnicos capacitados para contar
con personal calificado para realizar las tareas de orientar el proceso de toma
de decisiones en la empresa eléctrica, asi como la capacidad para atender
incidentes importantes. Ademas, la tabla de habilidades describe las
habilidades requeridas para que los empleados ocupen varios puestos.
Ademas, es necesario controlar los procesos de formacién para mejorar
continuamente el desempefio de los empleados.

Cuarto: En relacion al objetivo especifico 3, determinar la relacién entre la Evaluacion
del programa de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del
sector servicio-eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor de P =
0,000, inferior a 0,05. De igual forma, la capacidad de aceptar la hipotesis del
estudio y rechazar la hipotesis nula, se encontré el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman = 0,742, lo que indica una relacién muy positiva. Por lo tanto,
se puede suponer que existe una relacion significativa entre la evaluacion del
programa de capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector
servicios - eléctrica - mecanica, Lima - 2022. Por lo tanto, con base en los
analisis realizados sobre los resultados obtenidos, debe indicarse que una
evaluacion Todo el programa dara como resultados empleados calificados que
puedan asumir las tareas del departamento de toma de decisiones del

programa. Empresa electromecanica, asi como capacidad de manejo. Con
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accidentes graves. Ademas, la tabla de habilidades describe las habilidades
requeridas para que los empleados ocupen varios puestos. Ademas, es
necesario controlar los procesos de formacion para mejorar continuamente el

desempeiio de los empleados.

Quinto: En relacion al objetivo especifico 4, determinar la relacion entre la Tendencia
de la capacitacion y el desempefio laboral en una empresa del sector servicio-
eléctricomecanico, Lima — 2022. Se muestra un valor de P = 0,000, inferior a
0,05. De igual forma, se puede aceptar la hipétesis de busqueda y rechazar la
hipétesis nula, ya que se encontro el coeficiente de correlacién Rho Spearman
= 0.686 lo que indica una correlacion positiva alta. Por tal motivo, se puede
suponer que existe una relacion significativa entre las tendencias de formacién
y el desempefio laboral en una empresa del sector servicios - eléctrico -
mecaénico, Lima - 2022. Por tanto, con base en los analisis realizados a partir
de los resultados obtenidos, se Cabe sefalar que el logro de una adecuada
direccién de formacién producira personal calificado que pueda asumir las
tareas de gestion de la toma de decisiones de la empresa proveedora, asi como
la capacidad de respuesta ante incidentes criticos. Ademas, la tabla de
habilidades describe las habilidades requeridas para que los empleados
ocupen varios puestos. Ademas, es necesario controlar los procesos de

formacion para mejorar continuamente el desempefio de los empleados.
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VII.LRECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al gerente ,Jefe de Recursos Humanos y Jefe de
Operaciones de la empresa del rubro eléctricomecanico, en vista que la
capacitacion cuenta con una correlacion positiva muy fuerte con el desempefio
laboral (0,982), se tiene que contar con una buena base de capacitacion en el
servicio eléctricomecanico, mapas de las competencias del rubro
eléctricomecanico y ademas tener en cuenta los puntos importantes como:
procesos de capacitacion, técnicas de capacitacion, evaluacién del programa,
tendencia de la capacitacion. De esta forma se podra realizar una eficiente

capacitacion y se mejorara el desempefio laboral en los colaboradores.

Segundo: Se sugiere al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones
de la empresa del rubro eléctricomecanico, dadoque la base del
proceso de formacion tiene una relacion positiva muy fuerte con el desempefio
laboral (0,631), se debe mejorarla formacidén de los empleados porque
permite conocer los aspectos importantes de las personas y capacitarlas
para puestos clave. para operaciones de alto riesgo. De esta forma se podra
obtener personal mas eficaz en el campo electromecénico y se observara un
mejor desempefio laboral, se establecera una buena calidad de servicio, se
integraran planes y programas de capacitacion para cada actividad y proyecto
especifico del cliente, teniendo asi en cuentalos temas previstos en
la formacién, asi como parael desarrollo delas competencias

generales y técnicas de los empleados.

Tercero: Se propone al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones
de la empresa del rubro eléctricomecanico, con el hecho de que las técnicas
de capacitacion tienen una relacion muy fuerte con el desempefio
laboral (0.982), se deben de capacitacion a los empleados porque les
permiten que conozcan los aspectos importantes de  sus principales
circunstancias y en el alto posicién de riesgo. De esta manera, se pueden
tomar empleados mas eficientes en el campo de la electricidad eléctricay se
vera un mejor rendimiento en el trabajo, creara una buena calidad del servicio

y tenga en cuenta las tecnologias que los asistentes aplicaron, y los empleados
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ensefian los empleados, que los empleados, que También tome, que también
tiene en cuenta los objetos de que fue desarrollado por los empleados, debe
aplicarse en una practica y teoria (en el trabajo), también para poder realizar
expertos para ayudar a los comentarios y mediadores con el proyecto con
el proyecto del empleado. y utilice cuidadosamente tecnologias virtuales,
capacitacion y roles para el desarrollo. Su energia, porque permite aprender y

desarrollar un mejor conocimiento.

Cuarto: Se recomienda al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones
de la empresa del rubro eléctricomecanico, dado que la evaluacion del
programa esta muy relacionada con el desempefio laboral (0,742), cuente con
programas de evaluacion para los empleados, ya que nos permiten conocer el
aspecto importante de las personas calificadas para sus puestos de alto riesgo.
De esta forma, se podra obtener personal mas competente en el campo de la
electromecanica y se observara un mejor desempefio en el trabajo, la creacion
de un servicio de alta calidad y la evaluacién de todos los proyectos. Su
proyecto, los exdmenes de insumos y resultados relacionados con la
capacitacibon se proporcionardn al personal, quien luego brindara
retroalimentacion a los evaluadores sobre sus hallazgos, areas de mejora y
areas de interés. Acciones tomadas después del entrenamiento.

Quinto: Se recomienda al gerente, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de Operaciones
de la empresa del rubro eléctricomecanico, que la direccién de capacitacion
sea una relacién positiva fuerte con el desempefio laboral (0.686), y la direccion
de capacitaciéon para los empleados debe tenerse en cuenta porque nos
permiten conocer aspectos importantes. Los elegibles para ocupar su posiciéon
estdn en gran riesgo. De esta manera, se pueden tomar empleados mas
eficientes en el campo de la electricidad, y se vera el mejor rendimiento
profesional, y se creara una buena calidad del servicio, y también es un
aprendizaje permanente, porque gracias a esto, lo hara. Sea un desarrollo
profesional e individual de los empleados con actividad y continuamente, dada
la practica de la realidad virtual en la capacitacion a través de una plataforma
de capacitacion en lugares humanos. El trabajo puede participar desde

cualquier lugar de nuestros paises, y tiene usuarios y contrasefias para que
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pueda llegar a la exposicion experta: las personas que trabajan en este campo
para brindar un mejor servicio al cliente y desarrollar sus habilidades.
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ANEXOS

TITULO

PREGUNTA
DE
INVESTIGACI
ON

OBJETIVOS

HIPOTESIS

TIPOY
DISENO
DE
ESTUDIO

POBLACI
ON DE
ESTUDIO

INSTRUMENT
OS DE
RECOLECCIO
N

La

Capacitacion y
el desempefio
laboral en una
empresa  del
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima - 2022

Problema
general

Objetivo
general

Hipotesis
general

;Cudl es la
relacion entre
la capacitacién
y el desempefio
laboral en una
empresa  del
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima -
20227

Determinar la
relacion entre
la capacitacion
y el desempefio
laboral en una
empresa  del
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima—-2022

Existe relacion
significativa

entre la
capacitacion y
el desempefio
laboral en una
empresa  del
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima—2022

Problemas
especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis
especificas

sCual es la
relacion  entre
los  Procesos
de capacitacion
y el desempefio
laboral en una
empresa  del
sector servicio-
eléctricomecani
co, Lima -
20227

Determinar la
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y el desempefio
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sector servicio-
eléctricomecani
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Operacionalizacion de la variable 1

creativa e
innovadoras a
efecto de que
contribuyan
mejora a los
objetivos de la
organizaciény se
vuelvan valiosas.
(pp. 370 — 371)

del programa
de
capacitacién

e Tendencia
de la
capacitacién
(pp. 376 -
381)

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
CAPACITACION | Segun, Para Chlavgnato Procesos de | Diagndstico
: (2020), la variable o
Chiavenato q 4 | capacitacion -
(2020) CY Disefio
) imensiones, as 3
3ﬁpaz|]teagi|8n qS(Sa cuales son: Implantacién
desarrolla  las * E;O(;i.stg(s:.édne Evaluacion
competencias de actact Técnicas de | Lecturas
las  personas e Técnicas de aciG
para que sean capacitacion | capacttacion Instruccion
mas productivas, e Evaluacién programada

Capacitacion en
clases

Capacitacion por
computadora

Clases Online

Evaluacién del
programa de
capacitacién

Reaccion

Aprendido

Desempefio

Resultado

Tendencia de la
capacitacién

Aprendizaje

E- learning

Capacitacion

Lideres

Papel del
especialista en
capacitacién
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Operacionalizacion de la variable 2

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
DESEMPENO | Chiavenato (2017), sostiene Cgrﬁzb%h'avfgf;?a(zojg)’ Ig Obijetivos del desempefio Calidad de servicio
LABORAL que es el proceso a través del di . | | .
cual se valoran las cualidades y Imensiones,  1as  cuales Velocidad
. son:
los comportamientos de un . Confiabilidad
colaborador, equipo ul * doebsjitrlr:/o:ﬁo del —
organizacion, en estos procesos . Gestiér? del .desempeﬁo Flexibilidad
se analizan los rendimientos de . -
las acciones ejecutadas y/o | ®Beneficios de la Costos adicionales
desarrolladas con el propésito evaluacion del | Gestién del desempefio Planeacion
de alcanzar los desempefio.

objetivos
institucionales (p.206).

(pp.206-215).

Planes de trabajo

Organizacion

Asignacién de recurso

Direccién

Entrenamiento

Control

Acciones preventivas

Beneficios de la evaluacion

del desempefio

Beneficio para el jefe

Evaluar el desempefio

Evaluar el comportamiento

Beneficios para la persona

Conocer las reglas

Conocer las expectativas

Métodos tradicionales
evaluacion del desempefio

de

Método de escalas graficas

Método de eleccién forzada
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Método de investigacion
campo

de

Método de incidentes criticos

Métodos mixtos
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Instrumentos

CUESTIONARIO DE CAPACITACION
Consentimiento Informado

El presente estudio, declaro gue s& me ha explicads gue mi participacidn en la investigacidn sobre “La Capacitacidn v el
desempedio laboral en una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima - 2022°, consiste en responder [a encuesta que
pretende aportar al conocimiento, comprendiendo que mi participacidon es una valioza contribucion. Declaro gue se me ha
informado sobre &l tema en investigacidn tenkendo como objetivo general, describir La Capacitacidn y el desemperio laboral en
una empresa del sector serviclo-eléctricomecanico, Lima - 2022 Se me ha asegurado que la Informacién que enfregue estard
protegida por el ancnimate y 1a confidencialidad. La investigadora responsable del estudio, Mercedes |sabel Taquire Casas, se
ha comprometido a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que le plantee acerca de log procedimientos que e
lvardn a cabo, v cualquier otro asunto relacionado con la investigacidén. He leldo esta hoja de consentimients v acepto
participar en este estudio seqgln las condiciones establecidas. Con las afirmaciones gue a continuacion e exponen, alguncs
encuestados estardn de acuerdo v otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sincendad marcando con “X° en una sola
casilla de las siguientes alternativas:

Munca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempne Siempre

i 2 3 a B

Dimension: Procesos de capacitacion

Mra. | items 1 2 3 4

La emprasa apoya en &l diagndstico de como se ancuenira e personal a nivel da

1 conocimienios

La emprasa disafia modalos de como capacilar al personal

La emprasa evalla al personal postenormente 8 una capacilacion

2
3 La empresa implanta modelos de como capacila el parsonal
4
5

La emprasa avalla al personal para gue realice las capacilacionas

Dimension: Tecnicas de capacitacion

B Las capacilacionas son madianie laciuras o libros

i La emprasa desarrollo algunas inslruccionas programadas para capacitados

La empresa brinda capacitaciones en clases de tal manera que se realizan
prasancialmanta

La emprasa disafio algin software gue les apoye an la capacitacidn por computadoras

La empresa brinda capacitacion en linea

11 La empresa, respetando el distanciamients, brindo capacitaciones onling duranta la
pandamia

Dimension: Evaluacion dal programa de capacitacion

Son aserlivas las reaccionas de lus companarss despuss da una capacilacion

13 | Es dlil le aprendido an la capacitacion

14 | Nota un mejor desempedio postarior a una capacilacion

Los resullados de las capacitacionas son benaliciosos para la emprasa

Dimension: Tendencia de la capacitacion

El personal 85 benalficiado con el aprendizaja recibido después de la capadcilacian

Usted considara que el E- leamming (ensafianza y aprendizaje online) es eficiente en la
amprasa

18 | Comn calificaria las capacitaciones realizadas

19 | Los jefes también asisten a las capacitaciones

20 | Bl ponente en la capacitacion es una especialista con |a capacidad




CUESTIONARIQ DE DESEMPENO LABORAL
Conszentimiento Informadao

El presente estudio, declars gue s& me ha explicads que mi participacién en la investigacidn sobre “La Capacitacidn v el
depmpidio labaral san una empresa del secior servicio-eldctionmeacanion_ | ima - 2022° congiste an reeponcer |3 enciesta goe
pretende aportar al conocimiento, comprendiendo gue mi participacidn @s una valiosa contribucidn, Declaro gue s& me ha
informado sobre el tema en investigacidn teniendo como objetive general, describir La Capacitacidn v el desempeno laboral en
una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima - 2022 Se me ha asegurado que la informackin gue enfregue estara
protegida por &l anonimato v la confidencialidad. La investigadora responsable del estudic, Mercedes |zabel Taguire Caszas, se
ha comprometido a responder cualguier pregunta vy aclarar cualquier duda que le plantee acerca de los procedimientos gue se
llavaran a cabo, v cualguier otro asunto relacionado con la investigackdn. He leldo esta hoja de consentimients ¥ acepto
participar en este estudio seqgln las condiciones establecidas. Con las afirmaciones que a continuacidn se exponen, algunos
encuestados estaran de acuerdo v otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sincendad marcande con “X° en una sola
casilla de las siguientes allernativas:

Munca Muy pocas vecas Algunas veces Casi siempra Siampre

1 2 2 4 5

Dimenslon: Objetivos del desempefio

Mro. | tems 1 F 3 4 5

La empresa contempla ka calidad de senicio como obgetvos de desempeho

Consideras gue el personal actila con prontifud en sus labores encomendadas

Consideras gue los servicios de k3 empresa son confiables

Existe fiexibilidad en los cambios cuando el personal tiene alguna deficiencia

g & s | ha ] ==

El costo del personal contratedo debe ser acondes a las funciones asignadas

Dimenslon: Gestlén del desampeiio

B En la o gamzau:aﬁn donde ustad Bbora SJEICE UNa SOECUE0E EEI‘IIfIGﬂCII:II'I

r La empresa establece planes de trabego adecuados a fin ograr las metas
B Crees que la empress orjaniza de forma adecusda a las dreas de trabajo
B Crees que la asignacion de recursos olongada a los supendsores son kas adecuadas

10 Cress gue |as funcones y competencias en direccidn son eficientes

1 El entrenamiento al personal se efectila de forma eficients a fin de lograr las metas
12 El controd empresanal mide el desempeda |aboral
13 La emprasa realza scciones preventivas a fin de prevenir fesgos

Dimenslon: Beneficlos de la evaluscién del desempeio

14 La empresa posee beneficios para |E|5]EfES- que atrae nuevos lalenos continuamernte

15 Se realizan evaluaciones de desempeno de forma penddica

16 Los empleados presentan un bueen compotamiento cuando se encuentran dentro de B empresa
17 La EmMprass brinda MEI‘IEDE‘P:E’S- para &l benefico del EEFS-EIM|
18 Los colaboradones Benen conocamients de los reglamentos Intemos

18 Es II'I'IEIZTIEI'IIE CONOCET |a8 E'.HEEG’ZHWE’E el nuevo colaborador

Dimenslon: Métodos tradiclonales de evaluacion del desempeiio

ﬂ] La Emprass II'I1E|EI'I1E'NZE 2n sus evaluacionas el Métodn de escalas grafm-as

La empress UiiZa comdo SiS1ema o8 evaluacion & Manao de eleccion rZans para neuralizarn efecios. comd

21
&l subjetivismio ¥ 8l proleccionesm

23 Los jefes. corversan con los supenvisores para conocer ka situackin en 1a que se encueniran el dessmpend
del personal, apicando el Mabedo de Investgacion de campo

23 Considers usted gue le ciente se siente satisfecho con el servicio ofrecide, aplicando la evaluacion del
Método de incidentes criticos

24 Al momenio de realzar los Méiodos mixios, se utiliza entrevistas, obsersan el problema que se presenta para

& desampedio de los subordinados
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MATRIZ PARA ELABORACION DE BAREMOS

i TODOSDEBENVERSUMODELOUSAD  SDESR
VLCAPACITACION
DL rocess de capcitacion D2: Técnicas de capaciacion DS: Emmwm
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BASE DE DATOS PILOTO

VIDESENPERO LABORAL

D3: Beneficos de 2 evalacion deldesempedio

D1: Objetvos del desempefio D2: Hicacia
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Baremos

VICAPACITACION

V2DESEMPERIO LABORAL

61

Vi V2 DESEMPENO
BEEEREIE VLCAPACTACION V2 DESEMPERO LUBORAL Niees f KRR -
N 97 2 1 5 - 81 84 - 9 Inicio 8 2% 3 10% Inicio % | 10%
DL 2 5 5 1 82 - 88 94 - 103 Proceso 1 23% 3 10% Proceso 2% | 10%
0| 2 29 1 1 39 - 97 104 - 115 Logro 15 50% U 80% Logro 50% | 80%
HEEEEE Total ) s | 0|
D] 18 21 b 2
Baremos D1: Procesos de capacitacion V2DESEMPERO LABORAL ID1:Procesos de |V2 DESEMPERD
D1: Procesos de capacitacion V2 DESEMPERO LABORAL Niveles f W | fi | hi% aptaiin (RS
20 - 1 84 - 9 Inicio 10 3% 3 10% Inicio 3% | 10%
| W 115 Bl 10 0 - B 94 - 103 Proceso 1 40% 3 10% Proceso 40% | 10%
NEAEFEERE u | - %5 W | - s Logro : W | W | s Logro | %
| u B 1 4 Total 30 0% |30 | o0
WESERERE
“LT'J 19 21 5 2 Baremos DX: Técnicas de capacitacion V2DESEMPERO LABORAL 02:Tricas de [V2 DESENPERO)
D2: Técnicas de capacitacion V2 DESEMPERO LABORAL Niveles f he | fi | hi% aptain (R
0 - 3 84 - 9 Inicio 3 10% 3 10% Inicio 10% | 10%
1 - 5 94 - 103 Proceso 8 7% 3 10% Proceso e | 10%
26 - JL] 104 - 115 Logro 19 63% U 80% Logro 63% | 80%
Total 30 0% |30 100%
Baremos D3:Evaluacion del programa de capacitacion | V2 DESEMPERO LABORAL 03 Bialuadén \2DESEVPERO
7 del programa
D3; Evaluacion del programa de V2 DESEMPERO LABORAL Niveles f W | fi | hi% ]
15 - 16 84 - 9 Inicio 4 13% 3 10% Inicio 13% | 10%
17 - 18 94 - 103 Proceso 12 40% 3 10% Proceso 40% | 10%
19 - 0 104 - 115 Logro 14 47% U 80% Logro 4% | 80%
Total 30 100% 30 100%
Baremos D4: Tendencia de[a capacitacion V2DESEMPERO LABORAL D4: Tendencia \0ESEPERO
D4 Tendencia dela capacitacion | V2 DESEMPERO LABORAL Niveles f W | fi | hi% mfﬁffm B0t
18 - i) 8 - 3 Inicio 3 10% 3 10% Inicio 0% | 10%
20 - U 94 - 103 Proceso 1 37% 3 10% Proceso 3% | 10%
0 - U 104 - 115 Logro 16 53% U 80% Logro 5% | 80%
Total 30 100% 30 | 0%




RESULTADOS PILOTO

Fiabilidad de las variables capacitacion y desempefio laboral

Para determinar la confiabilidad del instrumento de las variables capacitacion y desempefio
laboral se empled la prueba estadistica Alfa de Cronbach, en razén cuestionario que tiene
una escala politbmica.

Muestra piloto segln capacitacion y desempefio laboral

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,943 44

En base a la aplicacion de la prueba piloto a una muestra de 30 personales en una empresa
del sector servicio-eléctricomecanico, donde, refirieron comprender cada uno de los 44
items del cuestionario de Capacitacién y del desempefio laboral; asi también, no mostraron
dudas al respecto. Por otra parte, mediante el analisis estadistico se obtuvo un valor alfa
de Cronbach de 0. 943, el cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad.

Prueba piloto de la variable capacitacion

Muestra piloto segln capacitacién

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,897 20

En base a la aplicacion de la prueba piloto a una muestra de 30 personales en una empresa
del sector servicio-eléctricomecanico, donde, refirieron comprender cada uno de los 20
items del cuestionario de Capacitacion; asi también, no mostraron dudas al respecto. Por
otra parte, mediante el andlisis estadistico se obtuvo un valor alfa de Cronbach de 0.897, el
cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad.
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Prueba piloto de la variable desempefio laboral

Muestra piloto segun desempefio laboral

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,899 24

En base a la aplicacion de la prueba piloto a una muestra de 30 personales en una empresa
del sector servicio-eléctricomecanico, donde, refirieron comprender cada uno de los 24
items del cuestionario de Desempefio laboral; asi también, no mostraron dudas al respecto.
Por otra parte, mediante el analisis estadistico se obtuvo un valor alfa de Cronbach de
0.899, el cual se interpreta como un nivel muy alto de confiabilidad.
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VALIDACION DE JUCIO DE EXPERTOS

|||||||||||||

ERCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Dr. Gustavo Zarate Ruiz
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO, aula B1., requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la sustentaré mis competencias investigativas
en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: La Capacitacién y el desempeno laboral del personal en
una empresa del sector servicio- eléctricomecanico, Lima — 2022 y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacién educativa.

El expediente de validacidn, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

TAQUIRE CASAS MERCEDES ISABEL
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

CAPACITACION

N® DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia® Claridad® Sugerencias
1
DIMENSION 1: Procesos de capacitacion Si No Si No Si No
1 La empresa apoya en el diagnostico de como se encuentra el personal X [ it
anivel de conocimientos
2 La empresa disefia modelcs de como capacitar al personal X [ kA
3 La empresa implanta modelos de como capacita el personal ke ke it
4 La empresa evalla al personal posteriormente a una capacitacién X [ kA
5 La empresa evalla al personal para que realice las capacitaciones X [ kA
DIMENSION 2: Técnicas de capacitacién 51 | No | 8 | No | Si Noy
b Las capacitaciones son mediante lecturas o libros X [ it
7 La empresa desarollo algunas instrucciones programadas para X [ it
capacitarios
8 La empresa brinda capacitaciones en clases de tal manera que se X [ it
realizan presencialmente
9 La empresa disefio akgln software que les apoye en la capacitacion X [ it
por computadoras
10 | La empresa brinda capacitacion en linea X [ it
11 | La empresa, respetando el distanciamiento, brindo capacitaciones X [ it
online durante la pandemia
DIMENSION 3: Evaluacion del programa de capacitacion 51 | No | 8 | No | Si Noy
12 | Son asertivas las reacciones de tus compaferos después de una X [ it
capacitacién
13 | Es il lo aprendido en la capacitacidn kY i [
14 | Moto un mejor desempefio posterior a una capacitacién X [ kA
15 | Los resultados de las capacitaciones son beneficiosos para la empresa X [ it
DIMENSION 4: Tendencia de la capacitacion Si Noo | Si No | Si No
16 | El personal es beneficiado con el aprendizaje recibido después dela kY i %
capacitacién
17 | Usted considera que el E- leamming (ensefianza y aprendizaje onling)  |X [ it
es eficiente en la empresa
18 | Come calificaria las capacitacionee realizadae kA [ %
19 | Los jefes también asisten a |as capacitaciones X bt I
10 | El ponente en la capacitacidn es una especialista con la capacidad X [ it
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestién Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracién de Negocios = MBA y
en Gestién Publica.

24 de junio del 2022

Pertinencia: El item comespands al concepto tedrico
formulado.

fRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado dal
item, es conciso, exacto y directo -

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items :L";l:i‘::;’;“' to |I'r|' Iilnni::::lt:r.
an - i 1a dimans - Ad
planteados son suficientes para medir la dimension T POAES220
CLAD: 15629

ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-0565-0577
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ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL
DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES [ items Pertinencia | Relevancia® Claridad? Sugerencias
1
DIMENSION 1: Objetivos del desempeiio Si No &i Mo 11 Mo
1 La empresa contempla la calidad de servicio como objetivos de (X X [
desempefio
F Considaras que el personal actlia con prontitud en sus labores (X X [
encomandadas
3 Considaras que los sarvicios de la emprasa son confiables kA X [
4 Existe Nexibilidad an los cambios cuando el personal iena alguna (X X [
deficiencia
L El costo del personal contralado debe ser acordes a las funciones X X [
asignadas
DIMENSION 2: Gestidn del desempeiio Si N 5i Mo 11 Mo
1 En la organizacidn donde usted labora ejerce una adecuada kA b [\
planificaciin
7 La empresa esiablece planes de trabajo adecuados a fin lograr las (X X [
melas
B Creas que la emprasa organiza de forma adecuada a las areas de (X X [
trabajo
9 Creas que la asignacidn de recursos olorgada a los supervisores son X X [
las adecuadas
10 | Crees gue las funciones y compelancias en direccion son eficienbes [ X [
11 El entrenamianto al parsonal se efecila de forma eficiente a fin da kA b [\
lograr las maelas
12 | El control emprasarial mide e desempafio laboral (X X [
13 | La empresa realiza accdonas preventivas a fin de prevenir riesgos (X X [
DIMENSION 3: Beneficios de la evaluaciin del desempedio Si MNo & Mo 11 L 11]
14 | La empresa posea beneficios para los jefes gue atrae nuevos lalentos | kd [
continuameanta
15 | S5e realizan evaluaciones de desempeio de forma perniddica X kY [
16 | Los empleados presentan un buen comportamiento cuando se ke kY [
ancueniran dantro de la empresa
17 La empresa brinda capacilacones para el benaeficio del parsonal kA b [\
18 | Los colaboradores tienen conocimiento de los reglamentos intarnos (X X [
17 | Es importante conocer las expectativas del nuevo colaborador (X X [
DIMENSION 4: Métodos tradicionales de evaluacidn del desempefio 5i Mo Si MNao Si Mo
10 | La empresa implementa en sus evaluaciones el Mélodo de escalas kA X [
gréficas
21 La empresa uliliza como sislema de evaluacion al Método de aleccian X X [
forzada para neutralizar efeclos como al subjetivismo y el
proteccionismo
12 Los jefes, conversan con los supernvisores para conocer la siluacion an  |[X b [\
la que sa encuentran el desampefio dal personal, aplicando al Mélodo
de investigacion de campo
13 | Considera usied que le cliente se siente satisfecho con el servicio (X X [
afrecido, aplicando la evaluacion del Mélodo de incidentes criticos
4 | Al momento de realizar los Métodos mixbos, s& utiliza entrevistas, kA x [
observan el problema que s& presenta para el desempafio de los
subordinados
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Zarate Ruiz DNI: 09870134

Especialidad del validador: Dr. en Gestion Pablica y Gobernabilidad. Mg. en Administracién de Negocios = MBA y
en Gestion Publica.

24 de junio del 2022

Portinencia: El ftem comesponde al concaplo ladrico
formulada

"Relevancia; El item &5 apropeado para representar 2
componante o dimensidn especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad akguna el enunciado del
item, es conciso, exactoydirece T mmmmmmmmmmmmmmmmmmmemmmmmmmmmmm—

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los dems :L"p:?::mil di’;mﬂ::::g:::;
|zrleados son suficlentes para medr |3 dimensi n
P par ' RENACYT: P0159220
CLAD: 15629

ORCID: https:/lorcid.org/0000-0002-0565-0577
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ESCUELA DE POSTGRADO )
CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. William Héctor Burgos Torres
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO, aula B1., requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la informacién
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas
en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: La Capacitacion y el desempefio laboral del personal en
una empresa del sector servicio- eléctricomecanico, Lima - 2022 y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- (Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

TAQUIRE CASAS MERCEDES ISABEL
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

CAPACITACION
N* DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia® Claridad® Sugerencias
1
DIMENSION 1: Procesos de capacitacion St | No [ S | No [ S No
1 La empresa apoya en el diagnostico de como se encuentra el personal X X X
a nivel de conocimientos
2 La empreza disefia modelos de como capacitar al personal i X X
3 [ Laempresa implanta modelos de como capacita el personal i X X
4 | Laempresa evalla al personal postericrmente a una capacitacion 1 x X
5 | Laempresa evalda al personal para que realice |as capacitaciones i x X
DIMENSION 2: Técnicas de capacitacion Si No Si No Si No
Las capacitaciones son mediante lecturas o libros X X X
La empresa desarrollo algunas instrucciones programadas para i X X
capacitarios
8 La empreza brinda capacitaciones en clases de tal manera que se i X X
realizan presencialmente
9 La empresa disefio algin software que les apoye en la capacitacion i X X
por computadoras
10 | La empresa brinda capacitacion en linea i x X
11 | La empresa, respetanda &l distanciamienta, brindo capacitacionss X x x
online durante la pandemia
DIMENSION 3: Evaluacidn del programa de capacitacion 51 | No [ S | No [ Si No
12 | Son asertivas las reacciones de tus compafieros después de una X X X
capacitacién
13 | Es il lo aprendido &n la capacitacidn i X X
14 | Noto un mejor desempefio posterior a una capacitacion X X X
15 | Los resultados de las capacitaciones son beneflclosos para la empresa X x x
DIMENSION 4: Tendencia de la capacitacion S5 |No [S |Ne [Si |No
16 | El personal es beneficiado con el aprendizaje recibido después dela X X X
capacitacion
17 | Usted considera que el E- learnming (ensefianza y aprendizaje onling) i x x
es eficiente en la empresa
18 | Como calificaria las capacitaciones realizadas i X X
19 | Los jefes también asisten a las capacitaciones X X x
) | El ponente en la capacitacidn es una especialista con la capacidad X X X

[4V)




Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. William Héctor Burgos Torres DNI: 07472876

Especialidad del validador: Administrador de Empresas

de junio del 2022

'Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico
farmulado.

*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

f"\l
item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los llems / ,f
planteados son suficientes para medir la dimensidn J ,

Firma del Experto Informante.
Especialidad -
RENACYT:

CLAD:

ORCID:
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL
DESEMPENO LABORAL

N® DIMEMNSIINES | items Pertinencia | Relevancia® Claridad* Sugerencias
1

DIMENSION 1: Objetivos del desempedio Si N S Mo Si N

| La empresa contempla la calidad de servicio como objelivas de X e e
desampefio

] Consideras que el personal actia con prontitud en sus labores X x x
ancomendadas

3 Consideras que los servicios de la empresa son confiables X x x

4 Existe flexibilidad en los cambios cuando el personal liene alguna x x x
deficiencia

] El costo del personal contratado debs ser acordes a las funciones X e e
asignadas
DIMENSION 1: Gestidn del desempedio i No i Mo 50 Mo

fa En la organizacion donde usted labora ejerce una adecuada X i i
planificacian

7 La empresa establece planes de frabajo adecuados a fin lograr las X 4 4
melas

B Creas que la empresa organiza de forma adecuada a las areas de X 3 3
trabajo

o Cress que la asignacion de recursos olorgada a los supervisoras son X % %
las adecuadas

10 | Crees que las funciones ¥ compelencias en direccion son eficientes x x x

11 | Elentrenamiento al parsonal se efeclla de forma eficienta a fin de X % %
kograr las metas

12 | El control empresarial mide el desempafio [aboral x x x

13 | La empresa realiza acdones praventivas a fin de pravenir nesgos X x x
DIMEMSION 3: Benefichos de la evaluaciin del desempedio i N i Mo Si MNiv

14 | La empresa posesa beneficios para los jeles gue atrae nuevos talentos x ¥ ¥
conlinuamante

15 | Se realizan evaluaciones de desempefio de forma penddica x x x

16 | Los empleados presentan un buen comportamiento cuando se X 3 3
ancueniran dentro de la empresa

17 | La empresa brinda capaciladones para al beneficio del personal X % %

18 | Los colaboradores lienen conocimiento de los reglamenios inbernos x x x

1% | Es importants conocer las expectalivas del nuevo colaborador X x x
DIMEMNSION 4: M étodos tradicionales de evaluaciion del desempeio Si No Si Mo Si Mo

M | La empresa implementa en sus evaluaciones el Mélodo de escalas X e e
graficas

21 | La empresa uliliza como sistema de evaluacion el Método de aleccion X % %
forzada para neutralizar efectos como el subjelivismo y el
proteccionisma

11 | Los jeles, conversan con los supervisores para conocer la situacion en X % %
la que se encueniran el desempeafno dal personal, aplicando el Método
de investigacion de campa

13 | Considera usted que e clienle s& siante salisfecho con el sarvicio X % %
afrecido, aplicando la evaluacion del Malodo de incidenles criticos

4 | Al momenio de realizar los Mélodos mixdos, se utiliza entrevistas, X e e
abservan el problema que se presenta para el desempeno de los




Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Burgos Torres William Héctor DNI: 07472876

Especialidad del validador: Administrador de Empresas

de junio del 2022

Pertinencia: E| ltem comaspande al concapto tedrico
formulada.

*Relevancia; El item 5 aprogeado para representar al
carmponente o dimensidn especifica del constructy
YClaridad: 3& entiende sin dficultad Alguna el enunciado dal
i@, es condso, exacto y directo

~
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items ]
planteados son suficientes para medir 1 dimensidn Q ,

Firma del Experto Informante.
Ezpecialidad -
RENACYT:

CLAD:

ORCID:
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ESCUELA GF M ITHRADD

CARTA DE PRESENTACION

Senor Dr. MARLA GEORGIMA BARRAZA RIVAS
Fresente

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

e es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento gue, sisndo estudiante de=l Programa de MAESTRIA EM GESTION DEL TALEMTO
HUMANOD, sula B1., requierc validar los instrumentos con los cusles se recogera la informacion
necesaris pars poder desarrollar mi investigecion v con la sustentare mis competenciss investigativas
en la Experiencia curriculsr de Diserio v desarrollo del trakajo de investigacion.

El titule de mi proyecto de investigacion es: La Capacitacion v el desempenio lsbaral del personal en
wna empresa del sector servicic- electricomecanico, Lima — 2022 v siendo imprescindible contar con
lz aprobacion de docenies especislizados para poder aplicar los instrumentos en mencion, == ha
considerado conveniente recumir & usted, anfe su connotada expeniencia en termas educativos yvio
investigacion educativa.

El expedients de validacion, que le hacemos llegar contiens:
Caria de presentacion.
Diefiniciones conceptuales de las vanables y dimensionas.

Matriz de operadionslizacion de |as vanables.
Cerlificado de validez de contenido de los instrumenios.

Expresandole mis sentimientos de respeto vy considerscion me despide de usted, no sin antes
sgradecerie por la stencion gue dispense = |z presents.

Stentamente.
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ESCUELA DE PO TGRAN)

CEETIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

CAPACITACION

N DIMENEIONES | themas Percizencia |Relevancia® Claridad” SUgeTEnCIAL
1

DIMENSION 1: Procesos de capacitacien B | Ne | Me B Ko

1 L3 empresa apaya en 2l diagndstico de cimo B2 encuentra &l persanal ¥ W ¥
a niviel de conocimisntos

s L3 empraga disefia modelas de camo capacitar al personal X X X

3 L3 empresa Implanta modelos de como capacka 2| personal X X X

4 L3 empresa evalda al persenal posieriormente 3 una capacitachin X X X

5 L3 emprasa evalda al personal para que realice 1as capacitaciones X X X
DIAENSION 2: Técnica: de capacimcidn i | Ne 3 | Ne Bi HNo
Lag capaciaciones son mediante lecturas o Boros X X X

T L3 empresa d2sarmalio algunae Instnicclones programadas para ¥ ¥ ¥
capacitarios

i La emprasa brinda capaciaciones en clas2: de tal mansera que 6e ¥ ¥ ¥
realzan prezencialmente

% | La empresa Olsefio aig0n sofware que 28 apove &N |2 capacitacion . - .
par computadoras

10 | La empresa brinda capaciaciin en linea X

11 | Laempresa, respetando el distanclamienta, brindo capacitaclones ¥ ¥ ¥
online durante I3 pandemia
DIMENSION 3: Evaluscioe del programa de capacitacin B | Ne | Me B Ko

1t | Son asertivas 3e reacclones de tus EJ:II'I"IFI-EI:IEI'EIE despuds de una W ¥
capacizclén X

13 | Es 08l ko aprendide en |2 capacitachon X X X

14 | Waolo un mejor desempefio postenor 2 una capaciacian X X X

15 | Los resuftados de l3s capaciaciones son beneficlosos para I3 empresa X X X
DIMENSION 4: Tendencia de la capacitacion % | WMo | 3 |No 3| Mo

1§ | El personal es beneficlado con el aprendlza)e recibldo despues de la ¥ W ¥
capacizclén

17 | Usted conzlidera que el E- lgamming. (2nsefianza v aprendizzle aning) X - X
ez eficlente en i3 empraza

1% | Como calificaria 3s capachzaclones reallzadas X X X

1# | Los |efes tamblen aslsten a |35 capacitaclones X X X

M | El ponente en |2 capacitachdn es una especialista con la capacidad X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL
N DLIENSIONEES |/ fema Frrtinenea | Rclevaneas® Clzrid=d? Supcressiza
DIMENSION 1: Oibjctivas del dracmpeda Si Na Bi M= Bi Na
i La empresa comi=mpla la calded de s=nvicko como objeivos de - -
des=mp=fio
. CONSIEas qut = personal BCioS Con pranibad en 0% labores [ [
Encamsndades
3 Consid=ms que los sanvickos de |a &mpress son conflables 5 5
4 Exisie fhearlollidad = los cambios cuando el p=rsonal Gene akpuna - -
defidencia
= Elcoxio 3=l personal commimde debs ser acordes 8 las func lmes. [- [-
asigradas
DIMENSION 2: Graban 2z] dcacmpeda i Na Ei N Ei Na
& En I organEzackin donds usied sbom ej=ros una sdepusds - -
planMfcacdn
T Le empresa exisblsce planss de rabajo adecusdos & fin lograr las - -
metas
L] CreEs gus (8 EMEr=sa onaniza o= fomma adecusdn o |as drsss de [ [
Iraizdio
b Cress que a3 asigraciones d= recusos oioegada & los supsrssones son B -
l=s adecundas
10 | CrE=s goe A% COncIOnEs § COmpEIENDas &n orecchn Son enCenEs i i
i1 | Elerfrenami=mio al persomal w= «f=chla de forma =fick=ni= & fin de - -
loprar las meins
13 | Elconbol emprasarial mide & desemp=fio laboesl a a
i3 | La empresa reslzs acciones preventas o fin de peevenir riesgos [ [
DIMENSION 3: Brachicion de Ia ovaluacion del docmpeio Si Na Bi M= Bi Na
i4 | L empresa posee beneficloes pars los jades que: alrss nusyvos talemios B -
cominuamenie
15 | = remlzan evaloaciones de deszmpefio de forma parkidica a a
id | Los =mplkeados presentan un buen comporfamienio cusndo 5= - -
encu=niran denbro d= @ empresa
i7 | Le empresa brinda capacimciones para & beneficio de| persons a a
i3 | Los colaboradores Genen conodmi=mio d= los reglamentos Ink=rmos [ [
19 | EX IMpCrammes concoer 185 Sxpecialas ol nuey D ool aboresar i i
DIMENIION 4: Mitedas tradicionala do cralzacsn dcl dcacmpeda Ei Ko Ea Mo Ea XNao
20 | Laempresa Implemeanis &n sus Svaluaciones el Mafodio de escalas 5 5
arafices
21 | Laempresa ublza como sisiema de svalesciin = Método de eleccldn F -
forzada para neuirmlizar efecins como & subjetsismo el
Erofeccionisma
22 | Los jefies, oorwersan con os sup=nlsores para conooer |a situadén en F -
Im que = amcueniran = desempefc del perscnal, spicando =1 Métoda
de Imvestigaddn de campo
23 | Consid=m usi=d que = clenks 5= sienhe safixie=cho con el servco - -
ofrackdo, aplcandds la evauackin @l Méodo de Inckdenies crificos
24 | Al mommento de realzar los Matodios mhdos, 5= wilize enreyistas, - -
pbz=ryan = problemes gue s& presente pars & des=mp=fo d= ks
subordinados
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BAREMOS

v
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[CAPACITACION| D

LABORAL
Inicio h | 8
Proceso Uk | Th
logo [ 57 | &5t
D1:Procesos v

de | oesewpeio

capacitacion | LABORAL
Inicio | &
Proceso b | Th
logo | o6 | a5y
D2 Téenicas v

de | DESEMPENO

capacitacion | - LABORAL
Inicio % | %
Proceso 1 | Th
oo 6% | 85%
U3, /3

Baluadon | o-coooe

del programa LABORAL
Inicio 0% | 8
Proceso % | T
logo 50% | 85%
DE: n

ITendencia de’ DESEMPENO

{a | sona

canacitacidn

Inicio B | %
Proceso h | ™
oo 5% | 85%

Baremos VACAPACITACION V2 DESEPERO LABORAL
VL CAPACITACION V2 DESEMPERO LABORAL Niveles fi hi% | fi | i
75 - 81 84 - 93 Inicio 5 2% 9 8%
8 - 88 9% - 103 Proceso U 1% | 8 %
89 - 97 104 - 115 Logro 64 5% | 9% | 8%
Tota 113 o | 13 | o

Baremos D1:Procesos de capacitacion V2 DESEMPENO LABORAL
D1: Procesos de capacitacion V2 DESEMPERO LABORAL Niveles fi ho | fi hi%
0 - il 8 - 9 Inicio 36 % | 9 8%
20 - B 9% - 103 Proceso [} 42% 8 %
L - 25 104 - |15 Logro JE] 26% | 9% | 8%
Total 113 s | 113 | 10

Baremos D2: Tecnicas de capacitacion V2DESEMPENO LABORAL
D2: Técnicas de capacitacion V2 DESEMPENO LABORAL Niveles fi h% | fi hi%
0 - B 84 - 93 Inicio 9 8% 9 8%
U . 25 94 - 103 Proceso 09 %% | 8 %
2% - 09 104 - 115 Logro 5 6% | 9% | 8%
Total 113 0% | 13| 100

Baremos % EV&I“{:Z::;‘[:)":WW & V2 DESEMPEND LABORAL
D3: Evaluacion del programade | V2 DESEMPENO LABORAL Niveles fi h% | fi | hi%
15 . 16 84 - 3 Inicio 11 10% 9 8%
1 - 18 9% - 103 Proceso i 36% 8 %
19 - 0 104 - 115 Logro 61 5% | 9% | 85%
Total 113 100% | 113 | 1%

Baremos Dé:Tendenda de a epacitacion | V2 DESEMPENO LABORAL
D4: Tendenciade a capacitacién | V2 DESEMPERO LABORAL Niveles fi hi% | fi | hi%
18 - 19 8 - 93 Inicio 9 8% 9 8%
0 - n 9% - 103 Proceso B M | 8 %
0 - u 104 - 115 Logro 66 5% | 9% | 8%
Total 113 100% | 113 | o0
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CONFIABILIDAD

Fiabilidad de la variable capacitacion

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable capacitacion se
empleo la prueba estadistica Alfa de Cronbach, en razon cuestionario que tiene una

escala politdbmica.

Capacitacion
Alfa de Cronbach N de items
.905 20

Como se puede apreciar, el resultado tiene un indice a de 0.905, considerando que
entre mas cerca de 1 se encuentre a mas alto sera el grado de confiabilidad, de tal
modo para esta prueba, el instrumento tiene un considerable grado de confiabilidad,

validando su uso para el andlisis de los datos.

Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral,
se empled la prueba estadistica Alfa de Cronbach, en razén que el cuestionario
tiene una escala politbmica.

Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de items

.888 24

Como se puede apreciar, el resultado tiene un indice a de 0.888, considerando que
entre mas cerca de 1 se encuentre a mas alto sera el grado de confiabilidad, de tal
modo para esta prueba, el instrumento tiene un considerable grado de confiabilidad,

validando su uso para el andlisis de los datos.
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ESQUEMA DEL DISENO DE LA INVESTIGACION

El esquema del disefio de la investigacion transversal es el siguiente:
M = Muestra.

Ox = Obs de la Variable Independiente.
Oy = Obs de la Variable dependiente.

r = Correlacién entre variables.

Ox(V.L)

f

M r
!

Oy(V.D.)
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RESULTADOS - GRAFICOS
Andlisis descriptivo

CAPACITACION
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 52 46,0 46,0 46,0
Siempre 61 54,0 54,0 100,0
Total 113 100,0 100,0

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

Casi siempre Siempre

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de investigacion
desarrollado; el 46,02% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi
siempre y por ultimo el 53,98% de los encuestados considera la opcion

siempre.
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Procesos de capacitacion

Vélido

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Casi siempre 75 66,4 66,4 66,4
Siempre 38 33,6 33,6 100,0
Total 113 100,0 100,0

Porcentaje

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Este resultado favorece el modelo de

investigacion

desarrollado; el 66,37% de los encuestado dan respuesta a la opcion casi

siempre y por ultimo el 33,63% de los encuestados considera la opcion

siempre.
Técnicas de capacitacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 52 46,0 46,0 46,0
Siempre 61 54,0 54,0 100,0
Total 113 100,0 100,0
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G0

=0

40

30

Porcentaje

20

10

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de

Casi siempre Siempre

investigacion

desarrollado; el 46,02% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi

siempre y por ultimo el 53,98% de los encuestados considera la opcién

siempre.
Evaluacién del programa de capacitacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 37 32,7 32,7 32,7
Siempre 76 67,3 67,3 100,0
Total 113 100,0 100,0
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&0

40

Porcentaje

20

0

Casi siempre Siempre

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de

investigacion

desarrollado; el 32,74% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi

siempre y por ultimo el 67,26% de los encuestados considera la opcion

siempre.
Tendencia de la capacitacién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 59 52,2 52,2 52,2
Siempre 54 47,8 47,8 100,0
Total 113 100,0 100,0
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60

a0

40

30

Porcentaje

20

10

Casi siempre Siempre

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de

investigacion

desarrollado; el 52,21% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi

siempre y por ultimo el 47,79% de los encuestados considera la opcion

siempre.
DESEMPENO LABORAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 53 46,9 46,9 46,9
Siempre 60 53,1 53,1 100,0
Total 113 100,0 100,0
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60

50

40

30

Porcentaje

20

10

Interpretacion:

Este

Casi siempre

resultado favorece el

Siempre

modelo de

investigacion

desarrollado; el 46,90% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi

siempre y por ultimo el 53,10% de los encuestados considera la opcién

siempre.
bjetivos del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Algunas veces 7 6,2 6,2 6,2
Casi siempre 40 35,4 35,4 41,6
Siempre 66 58,4 58,4 100,0

Total 113 100,0 100,0
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Porcentaje

Algunas veces Casl siempre Siempre

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de investigacion
desarrollado; el 6,19% dieron como respuesta algunas veces, el 35,40% de
los encuestado dan respuesta a la opcioén casi siempre y por ultimo el 58,41%
de los encuestados considera la opcidén siempre.

Gestion del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Algunas veces 2 1,8 1,8 1,8
Casi siempre 15 13,3 13,3 15,0
Siempre 96 85,0 85,0 100,0
Total 113 100,0 100,0
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100

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de

investigacion

desarrollado; el 1,77% dieron como respuesta algunas veces, el 13,27% de

los encuestado dan respuesta a la opcion casi siempre y por ultimo el 84,96%

de los encuestados considera la opcion siempre.

Beneficios de la evaluacién del desempefio

Valido

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi siempre 46 40,7 40,7 40,7
Siempre 67 59,3 59,3 100,0
Total 113 100,0 100,0
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Porcentaje

Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de

Casi siempre Siempre

investigacion

desarrollado; el 40,71% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi

siempre y por ultimo el 59,29% de los encuestados considera la opcién

siempre.
Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 107 94,7 94,7 94,7
Siempre 6 53 53 100,0
Total 113 100,0 100,0
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Interpretacion: Este resultado favorece el modelo de investigacion desarrollado; el
94,69% de los encuestado dan respuesta a la opcién casi siempre y por ultimo el

5,31% de los encuestados considera la opcion siempre.
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EVIDENCIA DE ENCUESTADOS

CUESTIONARIO DE CAPACITACION
Consentimiento Informado

£1 presents estudio, declaro que se me ha explicado que mi participacion en la investigacién sobre “La Capacitacidn y el

Iaboral en una empresa ded secior servicio-elciricomecanico, Lima - 2022°, consiste en responder 1a encuesta que
pretende aportar al conocimiento, comprendiendo que mi particpacion es una valioss contribucidn. Declaro que se me ha
Informado sobre of tema en investigacion teniendo como objetivo gensral, describir La Capacitacidn y el desempefio laboral en
una empresa del sector servicio-eléctricomecanico, Lima - 2022.Se me ha asegurado que |a informacitn gue entregue estard
protegida por &l anonimato y la confidencialdad. La investigadora responsable del astudio, Mercedes Isabel Taquire Casas, se

con
participar en aste estudio segin las condiciones establecidas. Con las afimaciones que a continuacitn se exponen, Bigunos
encuesiados eslardn de acuverdo y olros en desacuerdo. Por favor, exprese con sincaridad marcando con “X" an una sola

casila de las siguientes alternativas
e ' '_‘\_ ."‘
1 2 3 4 )3
Dimension: Procesos de capacitacion
Neo. | ltems 1 2 3 4 s
1 La emgrosa apcya en ol diagnostico de odmo so encuenira o personal a nivel de y
conccimienos
2 |La dseda modelos de 2=
B modelos de como el k'
4 s evaiua 8 8 una X
5 |Ls empresa evalia a porsonal para que realice i3 capecitacianes <
Dimensién: Técnicas de capacitacion
6 | Las capacitaciones son mediants lecturas o Sbros x
7 mew -
8 La empresa brinds capaclaciones en cases de manera que se realzan X
presenceiments
8 soltware que les on la >
10| La empresa brinda capacitacion en linea ' X
11 La empresa, respetando o distanciamiento, brindo capaciiacionas online durante la )(
pandemia
Dimensién: Evaluscién del programa de capacitacién
12| Son asentivas 195 reaccicres de tus compafieros después de une CAPACIIGON X
13| Es 0til o aprendico en la capacitacion £
. X
x
£
x| X
>
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EVIDENCIA DE ENCUESTADOS

CUESTIONARIO DE DESEMPERO LABORAL

Consanfimirnts Infarmado

El presente estudic, dedars gue s& me ha explcado qua mi participacidn an la investigacién sobre "La Capacitaciin y el
desempenio laboral en una empresa gal sector senvicio-alectricomacanioo, Lima - 20227, consiste en responcer | encuesta que
pratence aporar al conoocimiends, comprendiends que mi parficipacicn es una valiosa comiibucitn, Dedern que 58 me ha
infoemada sabrm al inma en irvestigacian ienendo como objefvo generl, describir La Capaciladn i o desempeno kkborsd an
UFE empresa oal secior servicio-eléclicomecanice, Lima - 2022.5a me ha asegurado que la informacidn que eninaguse &siars
protegida por 8l ancnimaio v la confidencialidad. La invesSgacora respansabia oal estudic, Mercedes isabel Taquire Casas, se
ha comprometido a responder cualguier pregurta y aclarar cualgquier duda que le planfes acerca de los procedimisnios que se
lervardn 8 cabo, ¥ cualquier oiro asunio relsconado con la investigacion. He leido esta hoja de consanbimiento y acepls
participar an eahe esludio 3egon las condidones establecidas. Con las afifmaconss qgue B Coninuacikn 5 axpanen, algunos
encusatados eslBran de ACURGO v odros on desacuerda, Por favar, express con sincerklad marcanda con "X en una sola
casilla de las siguisntes aliematives:

Munca Muypocasveces | Algunasveces | Casisiempes Siempes

2 i 4 -]
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Hir
1
2 Gorsmeras que sl parscnal scin oo prontied an @S labores encomandadas
3
&
5

El posin del parsonal contrainda dels sar aconbic & lid loncionds asignadas

¢ Ciliden ] degampeho

En la organizacion donds uiled lalan e una adeosads planficaciin
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]
| Lo empresa astablece planes de raban adscsados & fn lograr s meas
A
8
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ESCALA DE CORRELACION
Tabla 17.
Escala de correlaciéon

Valor de Rho de Spearman Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa alta

-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta

0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecto

Fuente: Coeficiente de Rho Spearman.
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