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Resumen

La presente tesis se enmarco en la linea de investigacion Reforma y modernizacion
del Estado. El objetivo de la investigacion fue la relacion entre la gestion de la
capacitacion y el desempefio laboral en una dependencia administrativa de un
instituto del sector defensa, Lima, 2021. La investigacion fue de tipo basico, con
disefio no experimental, de corte transversal, correlacional. La poblacién estuvo
conformada por el personal de defensa. La muestra estuvo conformada por los 50
oficiales. La técnica utilizada para la recoleccion de informacion fue la encuesta y
el instrumento fue el cuestionario. El cuestionario para medir la variable gestion de
capacitacion estuvo compuesta por 20 items y el cuestionario para medir la variable
desempefio laboral se utilizd6 un cuestionario con 20 items. Se utilizé el software
estadistico SPSS versibn 25 para procesar los datos. Los resultados de la
investigacion determinaron que la relacion existente entre las variables gestion de
capacitacion y desempefio laboral es moderada determinada por rho de Spearman

= 0.655 y es significativa dado que el valor p calculado es 0.000.

Palabras clave: gestion de capacitacion, desempefio laboral, eficiencia
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Abstract

This thesis was framed in the line of research Reform and modernization of the State. The
objective of the research was the relationship between training management and job
performance in an administrative unit of an institute in the defense sector, Lima, 2021. The
research was of a basic type, with a non-experimental, cross-sectional, correlational design.
. The population was made up of defense personnel. The sample consisted of the 50
officers. The technique used to collect information was the survey and the instrument was
the questionnaire. The questionnaire to measure the training management variable was
made up of 20 items and the questionnaire to measure the work performance variable used
a questionnaire with 20 items. SPSS version 25 statistical software was used to process
the data. The results of the investigation determined that the relationship between the
variables training management and work performance is moderate, determined by

Spearman's rho = 0.655 and is significant given that the calculated p value is 0.000.

Keywords: training management, job performance, efficiency

Vii



l. INTRODUCCION

El talento humano constituye un factor primordial en la gestion eficiente de las
organizaciones en el mundo. En ese sentido los diferentes gobiernos cada vez
destinan mayores presupuestos para invertir en mejorar la performance de sus
trabajadores mediante la capacitacion. No obstante, aun en muchos paises ha
pasado a segundo plano, generando efectos poco deseables en los resultados de
la gestion institucional (Attadia Galli et al., 2019). En el contexto de la pandemia se
hizo mucho més evidente esta necesidad de capacitacidn, pues los trabajadores de
todas las instituciones en el mundo vivenciaron la necesidad de poseer otras
competencias acorde con las nuevas formas de realizar sus labores, y de ese modo
alcanzar mejores indices de desarrollo y crecimiento profesional, el efecto en las
organizacion se evidencia en el logro de objetivos institucionales, por tanto, la
capacitacién constituye un componentes esencial en el planeamiento estratégico
(Hernandez, 2020).

La gestion de la capacitacion parte de determinar las necesidades de la
organizacion para mantenerse competitiva en un mundo empresarial cambiante y
dindmico (Bhawna et al., 2019) por tanto, requiere de talento humano capacitado y
competente, para lo cual despliega acciones orientadas a mejorar conocimientos,
habilidades y destrezas y actitudes en su personal, puesto que son los trabajadores
con su trabajo quienes realizan los procesos productivos y servicios de la

organizacion, que conducen a lograr las metas institucionales (Asgarova, 2019).

De modo que en diferentes paises del mundo puede apreciarse el impulso
al talento humano mediate la gestion de la capacitacion, encontrandose China
liderando el ranking de empresas con predominio en la actualizacion y capacitacion
de personal (Economista América, 2019). De igual modo, en Norteamérica y Europa
se aprecia la misma tendencia, una de sus mas grandes preocupaciones es mejorar
las competencias de su personal como manifiestan el 80% de los responsables del

talento humano (Tikhonov, 2020).

El desarrollo de competencias en tecnologias de incapacitacion es
indispensable en todos los paises, en Sudamérica, en algunos paises va cobrando
mayor relevancia las acciones para fortalecer estas competencias en el personal

(Sungsup et al.,, 2019) no obstante muchos de ellos deben sortear diversas



contingencias como las limitaciones en disponer del equipamiento necesario para
desarrollar o aplicar nuevos conocimientos, lo que denota una falta de importancia
a la capacitacion o falta de presupuesto que imposibilita implementar acciones de
capacitacion (Elliott, 2020).

En Chile, la incapacitacion que reportan los trabajadores en cuanto a las
escasas oportunidades de capacitacion difiere de los reportes de las entidades que
indican ofrecer diversos programas de capacitacion para los trabajadores
(Mamofokeng et al., 2018). También se reportaron que las acciones de capacitacion
van dirigidas solo a una porcion reducida de los trabajadores, y otro tanto de
empresas realizan capacitaciones en razon de cumplir con las exigencias del
gobierno en torno a seguridad y salud en el trabajo; y un nimero reducido de
entidades, por mejorar el clima laborar y mejorar la productividad del trabajador
(Eberhard et al., 2017).

El gobierno peruano promulgé una ley llamada Ley del Servicio Civil, que
cred Servir: la Autoridad Nacional del Servicio Civil (D.L. 1023, 2018). Esta ley se
implemento con el fin de mejorar la gestion de los recursos humanos en el sector
publico. Hay varios factores que han contribuido a la mala gestion del personal del
sector publico, como los problemas sociales y politicos, y la mala economia (Rivera
etal., 2021). La reformay modernizacién de la gestion publica tiene como propésito,
entre otros, fortalecer la gestién de los recursos humanos mediante un régimen
anico y la implementacion de organismo publicos eficientes y eficaces que velen
por el desarrollo del talento humano (Ley N° 30057, 2013).

La gestién de la capacitacion es proceso que redunda en ventajas para
toda administracion publica, los buenos resultados muestran que colocan a
trabajadores y entidades en una posicion de ganar-ganar. Sin embargo, en el Perq,
aun se encuentra en un proceso de implementacion, aunque en algunos casos, se
le ha restado la debida importancia. Paulatinamente, se vienen realizado acciones
para que el servidor publico mejore sus competencias profesionales dado que el
trabajo que realiza cada miembro de una entidad es el motor del proceso productivo
de bienes y servicios, y de la creacién de un clima laboral de compromiso,
responsabilidad e identificacion con la entidad de la cual se siente parte (Vincent,
2020).



El Ejército del Peru es un 6rgano de ejecucion del Ministerio de Defensa,
como tal, es parte de la gestion publica, y no es ajena a la problematica
mencionada. Es asi que la investigacién se desarrollard en una dependencia
administrativa de un instituto del sector defensa donde se ha encontrado una
problematica que involucra la gestion de la capacitacion y su relacion con el
desempeiio laboral. En la administracion de los oficiales del Ejército, es su
preocupacion disponer de conocimiento respecto de las variables con el propdsito
de contribuir en la toma de decisiones de las autoridades correspondientes para
disefiar estrategias de capacitacion para sus administrados de modo que su

desemperio redunde en lograr los objetivos institucionales.

En ese sentido se formula la pregunta de investigacién ¢ Cudl es la relacion
entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral en una dependencia
administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021? Los problemas
especificos se plantearon en funcidén a las dimensiones de la variable, como se
indica a continuacion: ¢Cudl es la relacion entre las dimensiones Diagndstico de
necesidades de capacitacion; la Planificacion de capacitacion; el Programa de
capacitacion y la Evaluacion del proceso de capacitacion; y, el desempefio laboral

en una dependencia administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 20217

El trabajo se justifica de forma tedrica, porque permitird el andlisis de
problema de investigacion a través de la revision de trabajos previos realizados
sobre teorias y modelos similares, conocimiento que permitira la interpretacion y
comprension de las variables y dimensiones, asi como del trabajo en su totalidad.
Justificacion practica, Este estudio tiene como objetivo determinar si la gestion de
la capacitacion tiene relacion con el desempefio laboral del personal en las filiales
estatales, ya que se necesita encontrar un equilibrio dentro de la agencia para
lograr la eficiencia y eficacia en la organizacién. Justificacion metodoldgica, Este
estudio es metodolégicamente importante porque permiti6 un diagnostico
contextual de la relacion entre la formacion empresarial y la percepcion del

desempefio laboral. entrenamiento y rendimiento

Asimismo, se formul6 el objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion de la capacitacion y el desempefio laboral en una dependencia

administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021. Los objetivos



especificos se plantearon en funcién a las dimensiones de la variable, como se
indica a continuacion: Determinar la relacion entre el Diagndstico de necesidades
de capacitacion; la Planificacion de capacitacion; el Programa de capacitacion y la
Evaluacion del proceso de capacitacion; y, el desempefio laboral en una

dependencia administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021.

Las inferencias que se enunciaron fueron: a nivel general: La gestion de la
capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en una dependencia
administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021. A nivel especifico se
enunciaron las hipotesis en funcion a las dimensiones de la variable, como se indica
a continuacion: el Diagnostico de necesidades de capacitacion; la Planificacion de
capacitacién; el Programa de capacitacion y la Evaluacion del proceso de
capacitacion; se relacionan con el desempefio laboral en una dependencia

administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021.



Il MARCO TEORICO

En el contexto internacional se ha incluido el trabajo realizado por Gadi y Lauko
(2019) en Nigeria, los autores determinaron la incidencia de la capacitacion laboral
sobre el desempefio de los trabajadores de una entidad politécnica federal de
Kaura-Namoda. Mediante un disefio no experimental, explicativo, realizado en 203
trabajadores, se aplicaron dos cuestionarios estructurados para recoger la
incapacitacion. Los datos procesados mostraron que un mayor porcentaje de los
empleados realizan capacitacion constante por su cuenta es decir 80%, y respecto
a su desempefio laboral es de un nivel regular, y esto se debe al poco incentivo que

brinda la entidad.

En tanto, Alava y Gémez (2016) estudiaron el efecto de la capacitacion en
el desempefio laboral en 142 colaboradores de una institucién publica, los datos se
recogieron mediante un cuestionario, determinando que la capacitacion es un
subsistema de la gestidn del personal que influye en el logro de competencias de
los trabajadores, donde alrededor del 75% alcanzaron las competencias
profesionales regulares, dando a conocer que es de suma urgencia mejorar los
programas de induccion, como también contar con un perfil para cada puesto y el
disefio de un plan de capacitacion especifico, puesto que la falta de capacitacién
tiene un efecto negativo en el desempeio de los trabajadores.

Asimismo, la investigacion realizada por Baez (2015) determiné la
influencia de la capacitacion sobre el rendimiento de los trabajadores de una
entidad publica. El estudio se realiz6 en la ruta cuantitativa, siguiendo un disefio no
experimental, transeccional. Los datos se recabaron mediante dos cuestionarios en
15 colaboradores. Los resultaron demostraron que la gestién de los procesos de
capacitacion y capacitacion realizados por la entidad tuvieron una influencia positiva
en los trabajadores quienes incrementaron sus conocimientos y aplicaron en sus

labores diarias.

Rodriguez (2015) en su trabajo propone la implementacion de programas
de formacion ejecutiva para potenciar las habilidades profesionales de los
colaboradores y con ello su desempefio. Tras la formacién, se refleja la relacion

positiva entre la gestidon de la formacién y el desarrollo de carrera de los empleados,



dotando a los empleados de mejores habilidades para afrontar nuevos retos y tomar

mejores decisiones.

De igual modo, Asfaw et al. (2015) estudiaron los efectos de la gestién de
la capacitacion sobre las capacidades, destrezas y habilidades de los trabajadores
siguiendo un disefio no experimental, se midié el nivel de eficacia del personal de
una entidad en Etiopia, mediante la aplicacion de un cuestionario en los 94
colaboradores. Concluyeron que la gestion de la capacitacion realizada tuvo un
efecto positivo en las competencias profesionales de los trabajadores, que se

evidencia de forma significativa, en su desempefio.

En ese sentido, Estrella y Peralta (2015) desarrollaron un programa de
formacion para administradores de entidades del sector educacién publica. El
estudio tuvo un disefio explicativo y fue realizado entre 326 trabajadores, con datos
recolectados a través de un cuestionario. El andlisis de los datos muestra la
importancia de la formacion para potenciar las capacidades y habilidades de los

trabajadores, por lo que es un factor decisivo en la gestion publica.

A nivel nacional, Zevallos (2021) cuya finalidad fue mostrar la correlacion
entre la capacitacion laboral y las habilidades laborales. La encuesta incluy6 a 86
funcionarios encuestados y fue basica, no experimental, transversal, cuantitativa y
correlacional. Los resultados mostraron que la correlacién entre capacitacion

laboral y habilidades laborales es rho 0.981.

Por otra parte, el estudio de Bobadilla (2019) identifico el impacto de la
capacitacion en el desempefio de los empleados en las entidades publicas de Lima.
El estudio fue de disefio basico, explicativo, se encuestd a 60 ejecutivos, se
recolectaron datos a través de un cuestionario y el analisis concluyo que la actividad
de capacitacion tuvo impacto positivo en el desempefio de los colaboradores, con

un coeficiente de Nagelk de 0.158.

En su indagacién de Baldini (2018) realiz6 un estudio no experimental de
corte transversal en la Universidad Nacional de Tumbes, indagando sobre la
formacion para el desempefio en el trabajo de los administradores nombrados en
2016. De los encuestados, 130 eran administradores originales de la Universidad.

La herramienta utilizada para la toma de decisiones fue un cuestionario, que abordé



conocimientos, formacion y valores entre los participantes. El 46,9% de los
encuestados indico que hubo una alta ocurrencia de capacitacién en el desempefio

en el trabajo.

En cuanto a la fundamentacion, se consideraron la teoria neoclasica que
segun Ortiz y Dominguez (2019) que una organizacion existe en funcion de sus
metas y resultados alcanzables. Se basa en una planificacion just-in-time de tal
forma que cuando se realiza la capacitacion o capacitacién del personal debe ir
encaminada a incrementar los resultados organizacionales. La escuela de
pensamiento neoclasica se encarga de identificar conceptos basicos y principios
fundamentales dentro de una organizacion, como la racionalizacion del trabajo, la
departamentalizacion empresarial y las estructuras lineales. En lugar de tratar de
luchar contra estos conceptos, la escuela neoclasica continla estudiandolos,
mejorandolos al encontrar otras técnicas que los administradores han desarrollado
desde principios del siglo XX. La escuela de pensamiento florecié entre 1930y 1984
(el final de la Gran Depresion y la Segunda Guerra Mundial), y todavia se considera
activa en la actualidad. En los ultimos afios, la economia ha mostrado muchos
aspectos nuevos que deben ser examinados, y que las nuevas empresas deben
empezar a tener en cuenta. Estas empresas ahora deben expandirse en diferentes
direcciones en lugar de centrarse Unicamente en la eficiencia. Junto con la
reduccion de mano de obra en el proceso de produccién, esto debe indicar un
enfoque diferente para estas empresas. La teoria taylorista plantea que los
patrones tienen que saber que una persona bien formada y trabajador bien
informado es sinbnimo de ventaja comercial. Taylor apoya la vision cientifica de que
los gobiernos haran cambios significativos en la forma habitual de trabajar en esos
afos (Loépez, 2020).

En su definicion de las variables de gestion de la capacitacion, segun Parra
y Rodriguez (2016) describen que es una estrategia que mejora lenta vy
sostenidamente las habilidades y conocimientos basicos de los empleados,
haciéndolos mas competitivos y eficientes en su trabajo actual. Segun Alharthy y
Marni (2020). Capacitar a los trabajadores les ayuda a mejorar su desempefio

regularmente, aumentando la productividad. Debido a que los trabajadores pueden



adquirir nuevas habilidades a traves de la capacitacion, estan bien preparados para

responder de manera efectiva a los cambios ambientales.

Cota y Rivera (2016) consideran que los trabajadores aprenden nuevas
habilidades y comportamientos cuando reciben capacitacion del gobierno. Cota y
Rivera (2016) opinan que capacitar a los trabajadores mejora su desempefio. Los
trabajadores aprenden conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para
desempefiarse bien en el entorno laboral, segun Morell y Estévez (2018). La
herramienta se utiliza cuando las condiciones estan evolucionando y puede ayudar

a los trabajadores a mejorar su desempeiio.

Asimismo, Mulang (2015) La capacitacién es importante porque permite a
los trabajadores realizar su trabajo de manera efectiva al ampliar las habilidades y
el conocimiento. Los recursos humanos son una parte importante de una
organizacion y es absolutamente necesario que una organizacion capacite a las
personas que componen la fuerza laboral, ya que es una parte importante de la
organizacion. Los programas de capacitacidon impactan positivamente en los

trabajadores y las organizaciones (Sendawula et al. (2018).

Sulaiman et al. cree que la formacion de los empleados es crucial para que
una organizaciéon logre sus objetivos. Los cambios en el lugar de trabajo estaran
influenciados por el conocimiento que adquieran los empleados. Este conocimiento
mejorara el desempefio de la organizacion. Huang Rou (2019), explicé que la
capacitacién es una gran inversion en el conocimiento y las habilidades de los
empleados, ayudandolos a alcanzar los objetivos de la empresa. Esta formacion
debe ser continua. Cuando los empleados estan contentos con la formacion que
han recibido, su actitud en el trabajo mejora. Una buena capacitacion laboral
también puede afectar su desempefio en el trabajo.

En cuanto a la dimension de las variables, considerando lo establecido por
Abarca (2016), que muestra que el desarrollo del proceso formativo requiere de
cuatro factores, dimensién diagndstico de las necesidades de capacitacion, que es
el momento en el que se consideran todos los factores de las necesidades
formativas de las organizaciones y trabajadores, lo que ayuda a mejorar el

desempefio de las funciones en el entorno actual bastante complejo. Abarca (2016)



sugiere que después de identificar todas las necesidades de un entorno, la empresa
puede determinar qué habilidades y competencias se necesitan. El diagndéstico de
las necesidades de formacion es fundamental para orientar el trabajo de la
organizacion y elaborar a partir de ella los planes de formacién. Esto es para lograr
los objetivos de toda la organizacion. Las evaluaciones de las necesidades de
capacitacion son especialmente necesarias en el entorno cambiante actual, cuando
las nuevas tecnologias y las practicas laborales flexibles se vuelven comunes y

conducen a cambios en las habilidades requeridas por los empleados.

Segun la dimension de los programas de formacién de Abarca (2016), los
programas de formacién y desarrollo son actividades educativas dentro de una
organizacion que tienen como objetivo mejorar el desempefio laboral individual o
en equipo. Los programas de capacitacion pueden mejorar el conocimiento y las
habilidades de los trabajadores, asi como aumentar la motivacién para
desempeiiarse mejor en su trabajo. Estos programas se pueden crear junto con un
sistema de gestidon del aprendizaje para el desarrollo a largo plazo, o se pueden
utilizar de forma independiente. Las practicas tipicas de capacitacion incluyen
orientacion, estudios de casos, conferencias, juegos de roles y capacitacion basada

en computadora (incluido el aprendizaje electrénico).

Dimension planificacién de capacitacion, el proceso de capacitacion incluye
tres etapas: planificacion, implementacion y evaluacion. La etapa de planificacion
incluye quién recibird la capacitacion, cuanto durard la capacitacion y quién la
impartird. La dimensién de implementacion es donde se establece cada estrategia
a utilizar en el desarrollo de una actividad, y de donde provendra el dinero que
estara apoyando la capacitacion. La dimension de evaluacion es donde se
monitorean y evaltan los resultados de la capacitacion, incluido qué tan bien fue el
proceso, qué resultados se lograron en relacion con lo que se esperaba y qué

mejoras se podrian realizar en futuras capacitaciones (Khan y Abdullah, 2019).

Como base para las variables de desempefio laboral, considere lo
siguiente: La teoria del establecimiento de metas de Locke (1969) Reconocer el
papel motivador central de la intencién del sujeto mientras realiza la tarea. Las
metas u objetivos que persiguen los sujetos al realizar las tareas determinaran el

nivel de esfuerzo que emplean en la realizacion de las tareas. El modelo intenta



explicar el impacto de estas metas en el desempefio. La meta determina la
direccion de la conducta del sujeto y contribuye a la funcion motivacional del

esfuerzo.

Vroom introdujo tres versiones de la teoria de la expectativa: valor
esperado, rendimiento-recompensa y relacion esfuerzo-rendimiento. La expectativa
de que el comportamiento de uno producird un resultado especifico es la base de
estas versiones. La relacion rendimiento-recompensa es la probabilidad de que
alguien piense que obtendra el resultado deseado en funcion de su rendimiento, y
la relacion esfuerzo-rendimiento es la probabilidad de que alguien se esfuerce en
funcion del atractivo del resultado potencial. Las metas y necesidades de un
individuo se consideran cuando evallan una recompensa en el trabajo. La valencia
o el atractivo de la recompensa es el nivel de importancia que la persona cree que

le dara al resultado o la recompensa.

Para la definicion de las variables de desempefio laboral, se consider6 a
Palma et al. (2014) sugirieron que el desempefio laboral de un individuo se mide
por la medida en que realiza las funciones y tareas asignadas por su empleador.
Los empleados deben ser capaces de cumplir con las directrices y los requisitos de
la empresa para poder desempefiarse bien en el trabajo. El desempefio laboral es
el desempefio combinado de un empleado en términos de productividad,
creatividad, interaccion con colegas y otras caracteristicas medibles. El desempefio
de cada tarea individual también se conoce como desempefio laboral. Bermudez y
Bravo (2016) confirman que el desempefio laboral es una parte integral del logro
de los objetivos establecidos de una empresa, incluidos los aspectos negativos y

positivos del desemperio laboral.

El rendimiento es el motor que hace avanzar a una organizacién, segun
Bienkowska y Tworek (2020). El desempefio se mide por la capacidad de una
persona en su trabajo y su contribucién a la organizacion en su conjunto. Liu (2018)
explica que estas acciones o comportamientos que exhiben los empleados en
relacion con las metas organizacionales pueden medirse por la competencia de

cada empleado y su nivel de involucramiento dentro de la empresa.
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Ratnasari et al. (2019) sefalan que el desempefio es vital para cualquier
organizacion y, por lo tanto, debe centrarse especificamente en los procesos de
gestion de recursos humanos. Las revisiones de desempefio benefician tanto a la
empresa como al empleado al garantizar que se logren los objetivos de la empresa,
lo que mejora la satisfaccion del trabajador. Leitao et al. (2019) también sefialan
qgue el desempefio debe ser de naturaleza clinica, lo que significa que las revisiones
de desempefio deben ayudar a cumplir la misién de mejorar el aprendizaje y el

desarrollo, utilizando métodos y técnicas cientificas, siendo objetivas y profundas.

En cuanto a las dimensiones de las variables de desempefio laboral,
Chiavenato (2018) considera que los factores importantes para medir el desempefio
del trabajador son: dimensién cumplimiento de objetivos y tarea, incluyendo la
evaluacion del nivel de logro de la meta, la asignaciéon cuantitativa y cualitativa y
planificacion, dimension cooperacion y el trabajo en equipo, que es el grado en que
los trabajadores pueden llevar los intereses o entidades de la empresa a objetivos
determinados por ellos mismos: interés, demostrar cooperacion con los colegas
para crear condiciones de trabajo adecuadas, dimensién disciplina laboral. , incluida
la medicién del uso efectivo de las horas de trabajo, la decision de seguir las reglas,
el comportamiento adecuado y la puntualidad. Finalmente, dimensién la superacién
personal, que se refiere a las actitudes de los trabajadores sobre las oportunidades
y limitaciones que tienen en el desempefio de sus funciones, midiendo las acciones

realizadas para buscar mejorar y optimizar sus resultados en el lugar de trabajo.
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Il METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
3.1.1. Tipo

La indagacion realizada estuvo comprendida en los estudios de tipo bésico se
caracteriza por conformar una colecciéon de conocimientos que buscar generar

nuevas teorias en base a las existentes o actualizarlas (Hernandez et al., 2014).

Este estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo considerando que el
propasito es realizar mediciones a partir de los datos recogidos, contrastar hipotesis

con el apoyo de herramientas estadisticas (Naupas, 2014).
3.1.2. Disefo

Asi también, se estructur6 de acuerdo con el disefio no experimental, de
corte transversal, correlacional, donde el investigador no manipula las variables, los
instrumentos se aplicaron en la muestra en un momento determinado y se procurd

comprobar la relacion entre las variables (Hernandez et al., 2014).

En cuanto al método utilizado, es hipotético — deductivo segun Hernandez et
al. (2014) se realizan inferencias que seran contrastadas estadisticamente para
arribar a conclusiones que permitan responder a las interrogantes planteadas sobre

el hecho o fendmeno estudiado ().

3.2. Variables y operacionalizacion
V1. Gestion de la capacitacién
Definicion conceptual

Respecto a la variable segun Parra y Rodriguez (2016) se entiende como un
conjunto de estrategias disefiadas con el propdsito de fortalecer destrezas,
habilidades, conocimientos y aptitudes necesarios para la Optima realizacion de las
actividades laborales de los trabajadores. Las estrategias se deben implementar de
forma progresiva y desarrollarse de manera permanente, de modo que se
incrementen el logro de competencias en los trabajadores y sus niveles de

eficiencia.
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Definicion operacional

La gestion de la capacitacion corresponde al tipo de variable cualitativa o
categorica, con escala de medicion ordinal estableciéndose tres niveles: Deficiente,
Regular y Eficiente. La variable se mide mediante la aplicacion de un instrumento
de 20 items, con opciones de respuestas de cinco valores: desde (1) Totalmente

en desacuerdo hasta (5) Totalmente de acuerdo.
V2. Desempefio laboral
Definicion conceptual

Segun Palmar et al. (2014) se refiere al desarrollo de las actividades ejecutadas por
el personal de una organizacion que se expresa términos de eficiencia y eficacia en
la ejecucion de sus labores, en su nivel de adecuacién a las nhormas y compromiso

con la entidad; y su contribucion en el logro de los objetivos institucionales
Definicion operacional

El desempefio laboral corresponde al tipo de variable cualitativa o categorica, con
escala de medicion ordinal estableciéndose tres niveles: Deficiente, Regular y
Eficiente. La variable se mide mediante la aplicacién de un instrumento de 20 items,
con opciones de respuestas de cinco valores: desde (1) Muy bajo hasta (5) Muy

alto.
3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

La poblacién es entendida como un conjunto de elementos que presentan
caracteristicas similares, sobre la cual pueden realizarse investigaciones en un
contexto y tiempo determinado (Guillén y Valderrama, 2013). Este estudio se ha
desarrollado en 50 oficiales de la dependencia administrativa de los departamentos

de infanteria, caballeria, artilleria, ingenieria y comunicaciones.
3.3.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacion que posee caracteristicas similares
y representativas de la poblacion para realizar las pruebas necesarias para
generalizar los resultados (Majid, 2018). En el estudio se determindé una muestra

conformada por 50 oficiales, es decir una muestra no probabilistica, censal.

13



3.3.3. Muestreo

El muestreo consiste en el proceso que se sigue para determinar el tamafo
muestral para ser estudiado (Rahi, 2017). La investigaciéon aplicé el muestreo no
probabilistico, de tipo censal, el cual considera a la totalidad de la poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

En cuanto a la técnica de medicion de variables se utiliz6 encuestas y
observaciones, que segun Herndndez y Mendoza (2018) es una técnica basada en
preguntas que utiliza cuestionarios para un numero considerable de personas,
realizando preguntas de manera presencial por teléfono o correo, lo que permite
que las caracteristicas de la encuesta , opiniones, costumbres, habitos, gustos,
conocimientos, estilo de vida y calidad de vida, ocupacion, condiciones culturales,

etc. dentro de una comunidad especifica.
3.4.2. Instrumentos

Respecto a los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios. Segun Hernandez
et al. (2014) un cuestionario consiste en una agrupacion de items disefiados para
medir las variables y dimensiones. Para medir la variable gestion de la capacitacion
se aplico el cuestionario validado por Ospina et al. (2003), quienes disefiaron 20
items, distribuidos en cuatro dimensiones. Asimismo, en la variable desempefio
laboral se empleé el cuestionario validado por Chiavenato (2018) conformado por

20 item divididos en sus dimensiones (Véase anexo 3: Instrumentos).
3.4.3. Validez

Una prueba que permite conocer que un instrumento mide para qué fue disefiado
es la validez (Sanchez et al., 2018). Los cuestionarios aplicados en este estudio
estaran sujetos a la validez de contenido, la cual fue determinado por el criterio de

expertos del dominio relacionado con las variables (Ver Anexo 4).
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3.4.4. Confiabilidad

Otra prueba que permite determinar la aplicabilidad de los cuestionarios es la
confiabilidad mediante la cual se establece el nivel de confianza en que el
instrumento obtendra respuestas similares cuando se aplica en poblaciones
semejantes. En el presente estudio se evaluaron los items mediante criterios de
pertinencia, claridad y relevancia obteniendo que ambos cuestionarios son
confiables y puede procederse con su aplicacion (Sanchez et al., 2018). Para la
comprobacion de la confiabilidad se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach en una

prueba piloto resultando que ambos cuestionarios son confiables. (Ver Anexo 4).
3.5. Procedimiento

Para recoger la validez, solicite al administrador de la entidad que acceda a aplicar
el cuestionario a los empleados de la entidad. Asimismo, informar sobre los
encuestados y su relevancia requiere la libre colaboracion de los empleados. La
exclusion voluntaria de la recopilacion se puede lograr de manera efectiva mediante
el uso de Formularios de Google y enviarlos a los colaboradores que aceptan
participar en el proceso. Asimismo, se cred una base de datos en excel para

almacenar las respuestas a los cuestionarios para su posterior analisis respectivo.
3.6. Método de analisis de analisis

Para demostrar los hallazgos del estudio, se utilizan tablas de frecuencia, tablas de
porcentajes y graficos de barras. Estos elementos ayudan a mostrar posibles
relaciones y descripciones entre las variables en estudio. Ambas variables no son
paramétricas y no requieren ninguna distribucion especifica o requisitos de prueba.
La prueba de correlacion Rho de Spearman se utiliza en escalas ordinales o cuando
la poblacion de interés es pequefia. El tamafio poblacional y la distribucion de la
variable deben ser considerados fundamentalmente, pero también son importantes

cuando el tamafio muestral es menor (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.7. Aspectos éticos

En cuanto a la indagacion, se tomaron las siguientes consideraciones éticas:
consentimiento informado; asegurando que las personas participaran en el estudio
propuesto ya que era consistente con sus sesgos, preferencias y valores. Era su

propia voluntad, sabiendo lo suficiente como para tomar una decisién informada por
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si mismo. La participacion es gratuita y los estudios de intervencién individual son
muy importantes. No solo esta disefiado para proporcionar respuestas al
cuestionario, sino también para implicar la comprension de los encuestados.
Nuevamente, se considerara la autenticidad de la incapacidad aportada de acuerdo

con las normas APA y el reglamento de la Universidad Cesar Vallejo.
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V. RESULTADOS

4.1.

Tabla 1

Resultados descriptivos

Frecuencia y porcentajes de la gestion de la capacitacion

D1. D4.
Diagnostico D2. D3. Proarama Evaluacion
. V1. Gestién de la de Planificacion - Frog de
Niveles o : de
capacitacion necesidades de capacitacion resultados
de capacitacion P de
capacitacién capacitacién
f % f % f % f % f %
Deficiente 5 10.0% 1 2.0% 10 20.0% 4 8.0% 7 14.0%
Regular 16 32.0% 27 54.0% 31 62.0% 40 80.0% 32 64.0%
Eficiente 29 58.0% 22 44.0% 9 18.0% 6 12.0% 11 22.0%
Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%

Nota. Resultados segun encuesta realizada.

Respecto al resultados en la Tabla 1 se visualizar que la variable gestion de la
capacitacion, Aproximadamente el 58 % de los empleados considerd que el nivel
de gestion de la capacitacion era bueno, mientras que el 32 % considerd que era

regular y solo el 10 % consider6 que era deficiente.

En cuanto a los resultados de los analisis descriptivos la dimension
diagnoéstico de necesidades de capacitacion el 54.0% del personal, percibieron
como nivel regular, el 44.0% consider6 un nivel eficiente. En cuanto a la dimensién
planificacion de capacitacién el 62.0% del personal perciben un nivel regular, y solo
un 18.0% sefiala que esta en un nivel eficiente. Respecto a la dimensién programa
de capacitacion el 80.0% del personal percibieron como nivel regular, mientras que
el 12.0% un nivel eficiente y para finalizar la dimension evaluacion de resultados de
capacitacion el 64.0% considera un nivel regular, solo el 22% percibe un nivel

eficiente.
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Tabla 2

Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral

D1. D2.

~ . L D3. D4.
Niveles V2. Desempeio Cump_lm_uento Cooperamon Disciplina Superacion
laboral de objetivosy  y trabajo en
. laboral personal
tareas equipo
f % f % f % f % f %

Deficiente 4 8.0% 3 6.0% 8 16.0% 8 16.0% 4 8.0%
Regular 29 58.0% 31 62.0% 31 62.0% 33 66.0% 35 70.0%
Eficiente 17 34.0% 16 320% 11 220% 9 18.0% 11 22.0%

Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%
Nota. Resultados seglin encuesta realizada.

Respecto al resultado la Tabla 2 sefiala los resultados de la variable desempefio
laboral, Alrededor del 58% de los empleados piensa que el desemperio laboral es
decente, mientras que el 34% piensa que es bueno y el 8% piensa que es
deficiente. Los resultados de la pregunta de desempefio laboral muestran que los
trabajadores sienten que se estan desempefiando bien en sus puestos de trabajo.

En tanto la dimensién cumplimientos de los objetivos y tareas muestran que
el 62% de los empleados considera que el nivel D1 es un nivel medio, mientras el
32% lo considera un nivel bueno. El nivel D2 muestra que el 62% de los empleados
piensa que es un nivel regular la dimension cooperacion y trabajo en equipo,

mientras que el 22% piensa que es un buen nivel.

La tercera dimension, D3, indica que el 59% de los empleados cree que es
un nivel medio, mientras que el 18% cree que es un nivel eficiente, el 66,0% de los
trabajadores opina que la disciplina laboral se realiza en un nivel regular y el 16%
opina que se realiza en un nivel deficiente. En la dimensién superacion personal el
70% de los trabajadores piensa que se realiza a un nivel regular y el 22% piensa

gue se realiza a un nivel eficiente.
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4.2. Resultados inferenciales
Contrastacion de la hipoétesis general
Ho: No Existe relacion entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral.

Hi: Existe relacion entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral

Tabla 3
Prueba de correlacion entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral

Variable gestion Variable
de la desempefio
capacitacion laboral
= Variable gestién de
£ la capacitacion Sig. (bilateral) .000
©
o N 50 50
(n - .
g Cofeede e 1om
2 Variable
o desempefio laboral  Sig. (bilateral) .000
N 50 50

De acuerdo al andlisis realizado, en la Tabla 3, se evidencia que existe relacion
entre las variables gestion de capacitacion y el desempefio laboral, con un
coeficiente de Rho de Spearman es 0.655, p = 0.000, segun Martinez y Campos

(2015) el valor de correlacion obtenido es positivamente alto.
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Contrastacion de la primera hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el diagnostico de necesidades de

capacitacion y el desempefio laboral

Hi: Existe relacién significativa entre el diagnostico de necesidades de capacitacion

y el desempefio laboral

Tabla 4
Prueba de correlacién entre la dimension el diagnoéstico de necesidades de

capacitacion y el desempefio laboral

Dimension .
. . Variable
diagndstica de d =
. esempefio
necesidades de
N laboral
capacitacion
Coeficiente de -
Dimension correlaciéon 1.000 573
c diagndstica de
g necesidades de Sig. (bilateral) .000
3 capacitacion
Q N 50 50
7]
(] ..
° Coeficiente de .
2 , . correlacién 573 1.000
o Variable desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Respecto al resultado encontrado, en la Tabla 4, se presenta la relaciéon entre la
dimension diagnostico de necesidades de capacitacion con un coeficiente de Rho
de Spearman es 0,573, p = 0,000. Segun los valores de correlacién de Martinez y

Campos (2015) la relacion es positiva y moderada.
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Contrastacion de la segunda hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre la planificacion de la capacitacion y el

desempeiio laboral

Hi: Existe relacién significativa entre la planificacion de la capacitacion y el

desempeiio laboral

Tabla b

Prueba de correlacion entre la dimension planificaciéon de la capacitacion y el

desempeiio laboral

Dimension Variable
planificacién de la desemperio
capacitacion laboral
Dimension
g planificacion de la Sig. (bilateral) 000
£ capacitacion
] N 50 50
)
(o)) ..
-g Coeﬁmentg de 506" 1.000
2 . . correlacion
o Variable desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

En cuanto al resultado hallado, en la Tabla 5, se observa la relacibn entre la

dimension planificacion de la capacitacion y el desempefio laboral, con un
coeficiente de Rho de Spearman es 0.596, p = 0.000, segun Martinez y Campos

(2015) la correlacion en positiva moderada.
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Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre programas de capacitacion y el desempefio
laboral en una dependencia administrativa de un instituto del sector defensa, Lima,
2021.

Hi: Existe relacion significativa entre programas de capacitacion y el desempefio
laboral en una dependencia administrativa de un instituto del sector defensa, Lima,

2021.

Tabla 6
Prueba de correlacidon entre la dimensiébn programas de capacitacion y el

desemperio laboral

Dimension Variable
programas de desempenio
capacitacién laboral
Coeficiente de 1.000 484"
Dimensién correlacion
S programas de Sig. (bilateral) 000
£ capacitacion
[3M]
Q N 50 50
N
(] ..
° Coeficiente de o
2 _ . correlacion 484 1.000
o Variable desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Respecto al resultado encontrado en la Tabla 6, se percibe que existe relacién entre
la dimension programacion de capacitacion y el desempefio laboral con el
coeficiente de Rho de Spearman es 0.484, p = 0.000, segun Martinez y Campos

(2015) la relacién es directa y significativa positiva moderada.
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Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre evaluacion de resultados de capacitacion
y el desempeifio laboral en una dependencia administrativa de un instituto del sector
defensa, Lima, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre evaluacion de resultados de capacitacion y el
desempeiio laboral en una dependencia administrativa de un instituto del sector

defensa, Lima, 2021.

Tabla 7
Significancia y correlacion entre la dimensién evaluacidon de resultados de

capacitacion y el desempefio laboral

Dimension

evaluacion de Variable
desemperio
resultados de
o laboral
capacitacién
Coeficiente de .
Dimension correlacion 1.000 ,622
- evaluacion de
g resultados de Sig. (bilateral) .000
= capacitacién
Q N 50 50
n
3 Coeficiente de 622" 1.000
2 _ . correlacion ' '
o Variable desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Nota. Elaboracién propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.25

Respecto al resultado hallado, en la Tabla 9, se visualiza que existe relacion entre
la dimensién evaluacién de resultados de capacitacion y el desempefio laboral, con
un coeficiente de Rho de Spearman es 0.622, p = 0.000, segun Martinez y Campos

(2015) la relacion es positiva moderada

23



V. DISCUSION

Las empresas de hoy entienden la necesidad de capacitar a sus empleados de
manera mas consistente, algunos con mas frecuencia que otros, sin embargo,
existe una comprensién creciente de esta necesidad y su impacto en la mejora de
la empresa. El objetivo general obtenido en la encuesta fue determinar la relacion
entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral de una dependencia
administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021, para la correlacién
entre las variables de estudio el estadistico de Spearman fue de 0.655, el cual es
una significacion nivel p = 0.000 menor a 0.05, es decir existe una correlacion
positiva moderada, ademas de los resultados descriptivos, segun los encuestados,
la eficiencia de la gestiébn de capacitacion de la empresa es del 58%, y el

desempeiio laboral del empleado es formal, 58 %

Este es un resultado que podemos verificar con el estudio de Gadi y Lauko
(2019), quienes identificaron la relacion entre desarrollo y desempefio laboral,
tienen valor sig. 0,000, menos de 0,05, tiene un valor de Pearson de 0,592. Aunado
a esto, Alharth y Marni (2020) mencionan que capacitar a una persona no es solo
para monitorearla, sino para brindar conocimientos que ayudaran a mejorar el
desempefio de los empleados de manera regular y asi aumentar la productividad.
Debido a que los trabajadores pueden adquirir nuevas habilidades a través de la
capacitacion, estan bien posicionados para responder de manera efectiva a los

cambios ambientales.

De hecho, es bien sabido que, ante un entorno en constante cambio, los
desafios para las entidades y organizaciones con cada vez mayores, por lo que la
capacitacién se convierte en el factor nUumero uno para que los empleados en el
lugar de trabajo alcancen mejores indicadores de desempefio, asi como
oportunidades para su desarrollo personal y empresarial. desarrollo y crecimiento
profesional. la formacion profesional tiene como objetivo preparar integralmente a
los trabajadores en términos de competencias y habilidades para que puedan
desempenfar con eficacia las funciones que les son asignadas (Sulaiman et al.,
2020).

De acuerdo al resultado, la hipotesis especifica 1, se determind que existe

relacion significativa entre la dimension diagnéstico de necesidades de
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capacitacion y el desempefio laboral de la dependencia administrativa de un
instituto del sector defensa, Lima, 2021, con un coeficiente de correlacion rho=0.
573, lo que indica una correlacion moderada; esta hipotesis quedd claramente
demostrada porque en todas las encuestas mencionadas anteriormente, los
trabajadores sintieron que eran necesarios programas de capacitacion, algunos
especificos a las tareas que desempefiaban y otros que tienen que ver con las

habilidades que creen que se deben desarrollar para hacer mejor su trabajo.

Resultado similar al trabajo realizado por Asgarova (2019) muestran que no
solo es necesaria la capacitacion para mejorar el desempefio, sino que en este
caso existen otros factores, y es la gestion a través de la mejora de competencias,
este estudio muestra una correlacion moderada siendo el Rho =0,609. De la misma
forma, la investigacién realizada por Astocondor (2019) encontr6 que el 95% de los
empleados dice que necesita un programa de capacitacion para mejorar su
desemperio, y el 92% cree que es fundamental si la meta de la empresa es alcanzar

los objetivo.

Ademaés, Baldini (2018) demostr6 exitosamente en su trabajo de
investigacion que los programas de capacitacion que se pueden aplicar en las
empresas no son adecuados, lo cual fue confirmado por el 73% de los encuestados
quienes indicaron tener necesidades de capacitacion, sin embargo, solo el 53% se
mostré satisfecho con esto debido a que el otro 47% sentia que no era apto para
la tarea especifica que realizaba, Calderon (2016) obtuvo a través de su
investigacion, con un enfoque mixto, la existencia de una variable entre la gestién
de la capacitacion y el desempefio laboral, debido a la informacién obtenida. de
trabajadores que mencionaron que recibir una capacitacion adecuada puede
mejorar en gran medida su desempefio laboral. De acuerdo al postulado de
Chiavenato (2018) la variable es importante porque puede detectar problemas en
una organizacion antes de que se conviertan en emergencias, pero existen
diferentes herramientas para diferentes situaciones organizacionales y se debe

considerar la cantidad de personas el tipo de trabajo realizado por el trabajador.

Respecto a la hipotesis especifica 2, que plantea que existe una relacién
significativa entre las dimensiones planificacion de la capacitacion y el desempefio

laboral, siendo la correlacion rho = 0.596, indicando asi que la correlacion entre
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ambos es moderada. Debido a que la gestion por competencias es un plan
estructurado de actividades para lograr los objetivos de la empresa, encaja
perfectamente con los supuestos, ya que se debe ensefiar a aplicar la herramienta,
lo que significa una capacitacion previa y luego obtener resultados que muestren

un mejor desempefio en el trabajo.

Resultados que coincide con el estudio de Estrella y Peralta (2015) demostro
que el desempefio laboral se ve afectado por variables de capacitaciéon, como lo
demuestra un coeficiente rho 0.496. El estudio también mostré6 que tener un
programa de capacitacion bien disefiado puede tener un impacto positivo en el
desempeiio de los trabajadores, ya que muestra las razones de la falta de
cumplimiento, la falta de finalizacién de las tareas y la audiencia objetivo de todos

los esfuerzos.

Colque (2016) también demostré que la gestibn por competencias y el
desemperio de las tareas laborales estan relacionadas. Las empresas de todo el
mundo necesitan implementar programas de capacitacion, no solo a nivel nacional,
sino también dentro de su propia empresa. Esto se debe a que los empleados
necesitan capacitacion para potenciar las habilidades que sus empleados y poder
realizar bien su trabajo, lo que beneficiara a la empresa. A nivel mundial, el
entrenamiento no solo es necesario para mejorar el rendimiento, existen diversas
variables que influyen en él. Sin embargo, es necesario estudiarlos individualmente

para lograr buenos resultados en la empresa.

En cuanto a la hipétesis especifica 3, donde se plantea si existe relacién
significativa entre la dimensién programa de la capacitacion y el desempefio laboral
de la dependencia administrativa de un instituto del sector defensa, Lima, 2021,
entonces la correlacion de rho =, que es de 0.484, indicando asi que la relacion
entre los dos La correlacién es moderada, lo que indica que existe una relacién, ya
gue toda formacién debe seguir una estructura adecuada en la que se aplique un

proceso sistematico y de facil comprension para los trabajadores.

Los resultados son similares al trabajo de Khan y Abdullah (2019) en su
estudio, donde vincularon la variable cultura organizacional y desempefio laboral,
cuyo relacién fue de r=0.678, ademas precisé que es necesario otro enfoque para

lograr mejoras en la ultima variable obtenida como resultado es necesario
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implementar la cultura organizacional de la empresa, a través de programas de
capacitacion, pues asi podran tener claros los objetivos de la empresa y mejorar el
trabajo que realizan. De igual forma el estudio de Leitao et al. (2019) demostraron
en su estudio que los empleados publicos de la region La Libertad tenian bajos
niveles de capacitacion laboral, al igual que su desempefio laboral, concluyeron que
es necesario considerar que si necesitan mejorar significativamente su desempefio,

deben habilitar talleres de capacitacion.

Finalmente, la Hipotesis especifica 4, donde se busca determinar si existe
relacion significativa entre la dimensién evaluacion de resultados de la capacitacion
y el desempefio laboral de la dependencia administrativa de un instituto del sector
defensa, Lima, 2021; es una correlacion de rho=0.622, por lo tanto indicando que
la correlacion es alta y directa porque es necesario verificar que la informacién de
capacitacion es suficiente para los trabajadores y util para realizar las tareas que
se les asignan y especificar. Los profesionales encuestados no recibieron mucha
capacitacion inductiva, pero estarian dispuestos a dar su tiempo e ideas para ser
capacitados. Indicaron que los elementos mas importantes de su encuesta no
estaban bien capacitados. Podemos inferir que la formacion continua contribuye al
crecimiento personal, lo que a su vez mejora el clima laboral, tal y como reflejan los

resultados de la encuesta.

Bobadilla (2019) encontr6 que a medida que aumenta la calidad del ambiente
laboral, también lo hace el desempefio laboral. En tanto Cruz (2016) hizo un estudio
gue mostré que las empresas necesitan desarrollar programas para mejorar el
desempeiio de los trabajadores y el comportamiento de los trabajadores. Estos
programas tendrian que evaluar y ver qué puntos clave le faltan a la empresa y
mejorarlos. Zevallos (2021) como se cruzan la capacitacion laboral y el desarrollo
de habilidades. Al hacer esto, encontré que habia una correlacion Rho de 0,386,
gue es extremadamente significativa, segun el valor sig (p=0,000). Esto indica que
existe una fuerte conexion entre qué tan bien se evalla a un candidato y como se

desempeifia en el trabajo.

Macias (2011) explica que la capacitacion es un proceso clave en cualquier
organizacién, ya que ayuda a los empleados a descubrir necesidades a través de

sus propias recomendaciones de capacitacion. Los investigadores utilizaron varias
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herramientas de investigacion, como lo destacaron sus colegas, lo que sugiere que

la junta directiva deberia involucrarse mas en el programa de capacitacion.

Chiavenato dice que todas las habilidades que tiene un trabajador pueden
ser utilizadas para mejorar el desempefio de la institucion. El desempefio se evalla
mirando los resultados de los trabajadores y si han sido parte de un programa de
capacitacion continua. Los trabajadores que participaron en la revision del
desempefio dijeron que el desempefio mejoraria, al igual que la calidad de su

trabajo y sus habilidades.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinto.

Se logro establecer que existe una relacion rho de Spearman de 0,655
entre la variable “Gestidén de la capacitacion” y “Desempefio laboral”,
lo cual indica que la correlacion entre ambas es alta, ademas el valor
p calculado es de 0.000, indicando ademas que esta relacion es

significativa.

Se logro establecer que existe una relacién rho de Spearman de 0,573
entre la dimension “Diagnostico de la necesidad de capacitacion” y
“Desempefio laboral”, lo cual indica que la correlacién entre ambas es
moderada, ademas el valor p calculado es de 0.001, indicando

ademas que esta relacion es significativa.

Se logré establecer que existe una relacion rho de Spearman de 0,596
entre la dimensién “Planificacion de la capacitacion” y “Desempeio
laboral”, lo cual indica que la correlaciéon entre ambas es moderada,
ademas el valor p calculado es de 0.000, indicando ademas que esta

relacion es significativa.

Se logro establecer que existe una relacion rho de Spearman de 0,484
entre la dimensién “Programa de la capacitacion” y “Desempeio
laboral”, lo cual indica que la correlacion entre ambas es moderada,
ademas el valor p calculado es de 0.000, indicando ademas que esta

relacion es significativa.

Se logro establecer que existe una relacion rho de Spearman de 0,622
entre la dimensién “Evaluacion de resultados de capacitacion” y
“‘Desempefio laboral”, lo cual indica que la correlacién entre ambas es
alta, ademas el valor p calculado es de 0.000, indicando ademas que

esta relacion es significativa.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera Se deben implementar programas de capacitacion para los empleados,

algunos de los cuales deben estar dirigidos a todos los trabajadores,
como los programas de capacitacion para mejorar las habilidades
blandas, sin embargo, otros deben adaptarse a cada campo, ya que cada

campo tiene tareas especificas.

Segunda Los programas de capacitacion que se implementen en el futuro deben

Tercero

Cuarto

Quinto

involucrar a los empleados porque conocen sus necesidades, sin

embargo, la diversidad de temas debe ser elegido por la empresa.

El programa de capacitacion implementado debe estar bien preparado y
en una secuencia coherente para no confundir a los empleados mientras

se realiza la capacitacion y ser facil de entender.

Se debe ejecutar el plan de financiamiento adecuado ya que no puede
exceder el presupuesto y debe adecuarse a las posibilidades y

necesidades de la empresa.

Finalmente, debe haber una retroalimentacion constante sobre las
competencias adquiridas, ya que los mismos conocimientos deben ser

impartidos entre los trabajadores.
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Cuestionario de Gestion de la Capacitacion

Estimado(a) servidor publico: El presente cuestionario tiene por finalidad recabar
su apreciacion sobre la Gestién de Capacitacion en la entidad, para tal fin se le
solicita su predisposicion y colaboracién. Es preciso sefialar que la encuesta es
anonima y nada comprometedora, dado que la incapacitacion proporcionada
sera tratada anénima y confidencialmente.

Instrucciones: a continuacion, se presentan 20 enunciados, ante los cuales con
absoluta sinceridad debera Ud. marcar con una (X) la respuesta que mas se

aproxime a su parecer. Existen 5 alternativas de respuesta:

Completamente En Ni de acuerdo
. De acuerdo | Completamente
en desacuerdo | desacuerdo ni en 4) de acuerdo (5)
(1) (2) desacuerdo (3)
N.° | Dimensidén 1: Diagnostico de necesidades de capacitacion 2131415
1 | Los temas de capacitacion deben ser especificos de acorde a
los requerimientos de cada area u oficina
2 | Los problemas identificados en la entidad pueden ser
solucionados a través de la capacitacion
3 | La capacitacion es necesaria para el cumplimiento de sus
funciones
4 | Recibe capacitacibn en manejo de nuevas técnicas y
tecnologias de incapacitacion
5 | La capacitacién permite desarrollar habilidades personales y
colectivas de manera efectiva dentro de la entidad
N.° Dimensidn 2: Planificacidén de capacitacion
6 | Existe un plan de capacitacion estratégico para el desarrollo
profesional de los trabajadores y de la organizacion
7 | Laentidad solicita su aporte en la formulacién de propuestas de
capacitacion
8 | Se desarrolla un proceso de evaluacidon de propuestas de
capacitacidn antes de ser seleccionadas
9 | La entidad planifica un programa de capacitacion que
contribuye al mejor desempefio de sus funciones
10 | Se realiza un correcto uso de los recursos que se asignan para
las capacitaciones
N.° Dimension 3: Programa de capacitacion
11 | La capacitacion es una herramienta para mejorar el
desempenio de los servidores publicos de la entidad
12 | En las capacitaciones ha realizado actividades relevantes e
importantes para su area de trabajo
13 | En las capacitaciones brindadas le proporcionan
incapacitacion de instructivos, manuales u otros recursos para
la mejora de su trabajo
14 | El ndmero de capacitaciones brindadas por la entidad es la
apropiada para el logro de objetivos institucionales
15 | En la entidad se asigna el presupuesto necesario para el
desarrollo de capacitaciones
N.° | Dimensién 4: Evaluacién del proceso de capacitacion
16 | En la entidad se evalian los resultados de capacitacién
17 | Los resultados obtenidos en cada capacitacion son los
esperados




18 | Los conceptos, metodologias y herramientas analizadas en las
capacitaciones son aplicables en el trabajo

19 | Los temas desarrollados en la capacitacion son suficientes
para que los trabajadores puedan cumplir eficientemente sus
funciones

20 | Se verifica el conocimiento adquirido luego de la capacitacion




Cuestionario de desempefio laboral
Estimado (a):

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar su apreciaciéon sobre su
desempefio laboral, para tal fin se le solicita su predisposicion y colaboracién. Es
preciso sefialar que la encuesta es andénima y nada comprometedora, dado que
la incapacitacion proporcionada sera tratada anénima y confidencialmente.

Instrucciones: A continuacion, se presentan 20 enunciados, ante los cuales con
absoluta sinceridad debera Ud. marcar con una (X) la respuesta que mas se
aproxime a su parecer. Existen 5 alternativas de respuesta:

Muy bajo Bajo Moderado Alto Muy alto
1) 2 3) 4) )
N° | Dimensién 1: Cumplimiento de objetivos y tareas 1 12]3]4]5
1 Considera que el personal de la entidad se preocupa por el

cumplimiento de metas en los plazos previstos
Considera que el personal ayuda a superar las dificultades que

2 tiene la entidad para lograr los objetivos

3 Considera que la mayoria del personal alcanza las metas
propuestas por la entidad

4 Considera que hay personal que trabaja tiempo extra para lograr
metas antes de lo previsto

5 Considera que el personal se identifica con la mision y vision de

la institucién

Dimension 2: Cooperacién y trabajo en equipo

6 Considera que la entidad estimula al personal por los érganos
superiores por cierto logros alcanzados

Considera que los érganos superiores toman en cuenta las

! ideas de los subalternos para la toma de decisiones

8 Considera que la entidad brinda las mejores condiciones para
trabajar en equipo

9 Cree usted que el personal se identifica facilmente con los
objetos institucionales

10 Copsidera gque existe comunicacién de manera asertiva en la
entidad
Dimension 3: Disciplina laboral

11 Cree usted que los servidores conocen sus funciones

contempladas en el manual de funciones

12 | Considera que cada personal recibe junto a su contrato o
designacion el reglamento interno de la institucion

Considera que el personal respeta las reglas y politicas de la

13 | ~ .- 8 . .
institucién, aun con sus discrepancias

14 Considera que el pers_o_nal de la entidad su respetan su horario
laboral con responsabilidad

15 Considera que la e_ntidad brindfa los medios y materiales para
gue el personal mejore su trabajo.
Dimensidn 4: Superacion personal

16 Conside_ra que el salario del personal de su area esta en el
promedio estandar de la escala laboral

17 Considera que los ingresos del personal de la entidad justifican

su esfuerzo como profesionales




18

Considera que el personal ha mostrado agradecidos por el
reconocimiento recibido por la institucion

19

Considera que el personal muestra mejoras en la realizacién
de sus funciones después de cada capacitacién que recibe por
parte de la entidad.

20

Considera que es frecuente que el personal refuerce sus
conocimientos después de cada capacitacion que les brinda la
entidad.




Anexo 4. Certificado de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE LA CAPACITACION

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad?® Sugerencias

N° Dimension 1: Diagnostico de necesidades de Si No Si No | Si No
capacitacion
Los temas de capacitacion deben ser especificos de acorde a | X X X

1 los requerimientos de cada area u oficina

5 Los problemas identificados en la dependencia administrativa | X X X
pueden ser solucionados a través de la capacitacion

3 La capacitacién es necesaria para el cumplimiento de sus | X X X
funciones

4 Recibe capacitacibn en manejo de nuevas técnicas y | X X X
tecnologias de incapacitacion
La capacitacion permite desarrollar habilidades personales y | X X X

5 | colectivas de manera efectiva dentro de la dependencia
administrativa

N° | Dimensién 2: Planificacién de capacitacion Si No Si No | Si No

6 Existe un plan de capacitacién estratégico para el desarrollo X X X
profesional del personal y de la organizacién

7 La dependencia administrativa solicita su aporte en la | X X X
formulacién de propuestas de capacitacion

8 Se desarrolla un proceso de evaluacion de propuestas de | X X X
capacitacién antes de ser seleccionadas
La dependencia administrativa planifica un programa de | X X X

9 capacitacién que contribuye al mejor desempefio de sus
funciones

10 Se realiza un correcto uso de los recursos que se asignan para | X X X
las capacitaciones




N° | Dimension 3: Programa de capacitacion Si No Si No | Si No
La capacitacion es una herramienta para mejorar el | X X X
11 | desempefio de los trabajadores de la dependencia
administrativa
12 En las capacitaciones ha realizado actividades relevantes e | X X X
importantes para su area de trabajo
En las capacitaciones brindadas le proporcionan incapacitacion | X X X
13 | deinstructivos, manuales u otros recursos para la mejora de su
trabajo
El nimero de capacitaciones brindadas por la dependencia X X X
14 | administrativa es la apropiada para el logro de objetivos
institucionales
15 En la dependencia administrativa se asigna el presupuesto | X X X
necesario para el desarrollo de capacitaciones
Dimension 4: Evaluacién del proceso de capacitacion Si No Si No | Si No
16 Los objetivos de las capacitaciones estan vinculados con las | X X X
necesidades sociales de la comuna
17 Los objetivos de las capacitaciones, priorizan sus actividades | X X X
en funcién de las necesidades sociales de la entidad
18 Las capacitaciones que se realizan, incluyen objetivos de | X X X
desarrollo social
19 | Las capacitaciones son gestionadas adecuadamente X X X
20 Los responsables de la planificacion de las capacitaciones, | X X X

definen que trabajadores seran parte del grupo de trabajo




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. Rubén Armando Choroco Chambergo

Especialidad del validador: Abogado de profesion especialista en Gestion Publica.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Reg. ICAL N°. 6571

MAGISTER EN GESTION PUBLICA.

No aplicable [ ]
DNI: 70245128

14 de Mayo del 2022

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad?® Sugerencias

N° | Dimensién 1: Cumplimiento de objetivos y tareas Si No Si No Si No

1 Considera que el personal de la entidad se preocupa por el | X X X
cumplimiento de metas en los plazos previstos

5 Considera que el personal ayuda a superar las dificultades que | X X X
tiene la entidad para lograr los objetivos

3 Considera que la mayoria del personal alcanza las metas | X X X
propuestas por la entidad

4 Considera que hay personal que trabaja tiempo extra para | X X X
lograr metas antes de lo previsto

5 Considera que el personal se identifica con la misién y visién | X X X
de la institucién

N° | Dimension 2: Cooperacion y trabajo en equipo Si No Si No | Si No

6 Considera que la entidad estimula al personal por los 6rganos | X X X
superiores por cierto logros alcanzados

7 Considera que los 6érganos superiores toman en cuenta las | X X X
ideas de los subalternos para la toma de decisiones

8 Considera que la entidad brinda las mejores condiciones para X X X
trabajar en equipo

9 Cree usted que el personal se identifica faciimente con los | X X X
objetos institucionales

10 Considera que existe comunicacién de manera asertiva en la | X X X
entidad

N° | Dimension 3: Disciplina laboral Si No Si No | Si No




11 Cree usted que los servidores conocen sus funciones | X X X
contempladas en el manual de funciones

12 Considera que cada personal recibe junto a su contrato o | X X X
designacion el reglamento interno de la institucién

13 Considera que el personal respeta las reglas y politicas de la | X X X
institucién, aln con sus discrepancias

14 Considera que el personal de la entidad su respetan su horario | X X X
laboral con responsabilidad

15 Considera que la entidad brinda los medios y materiales para | X X X
que el personal mejore su trabajo.

N° | Dimension 4: Superacion personal Si No Si No | Si No

16 Considera que el salario del personal de su area esta en el | X X X
promedio estandar de la escala laboral

17 Considera que los ingresos del personal de la entidad X X X
justifican su esfuerzo como profesionales

18 Considera que el personal ha mostrado agradecidos por el | X X X
reconocimiento recibido por la institucion
Considera que el personal muestra mejoras en la realizacién | X X X

19 | de sus funciones después de cada capacitacion que recibe por
parte de la entidad.
Considera que es frecuente que el personal refuerce sus | X X X

20 | conocimientos después de cada capacitacién que les brinda la

entidad.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. Rubén Armando Choroco Chambergo DNI: 70245128

Especialidad del validador: Abogado de profesion especialista en Gestién Publica.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 14 de Mayo del
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 2022
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Reg. ICAL N°. 6571

MAGISTER EN GESTION PUBLICA.

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE LA CAPACITACION

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias

Ne Dimension 1: Diagnostico de necesidades de Si No Si No Si No
capacitacion
Los temas de capacitacién deben ser especificos de acorde a | X X X

1 los requerimientos de cada area u oficina

5 Los problemas identificados en la dependencia administrativa | X X X
pueden ser solucionados a través de la capacitacion

3 La capacitacibn es necesaria para el cumplimiento de sus | X X X
funciones

4 Recibe capacitacibn en manejo de nuevas técnicas y | X X X
tecnologias de incapacitacion
La capacitacién permite desarrollar habilidades personales y | X X X

5 colectivas de manera efectiva dentro de la dependencia
administrativa

N° | Dimension 2: Planificacion de capacitacion Si No Si No | Si No

6 Existe un plan de capacitacién estratégico para el desarrollo X X X
profesional de los trabajadores y de la organizacion

7 La dependencia administrativa solicita su aporte en la | X X X
formulacién de propuestas de capacitacion

8 Se desarrolla un proceso de evaluacion de propuestas de | X X X
capacitacién antes de ser seleccionadas
La dependencia administrativa planifica un programa de | X X X

9 capacitacion que contribuye al mejor desempefio de sus
funciones

10 Se realiza un correcto uso de los recursos que se asignan para | X X X
las capacitaciones

N° | Dimension 3: Programa de capacitacion Si No Si No | Si No




La capacitacion es una herramienta para mejorar el | X X X
11 | desempefio de los trabajadores de la dependencia
administrativa
12 En las capacitaciones ha realizado actividades relevantes e | X X X
importantes para su area de trabajo
En las capacitaciones brindadas le proporcionan incapacitacion | X X X
13 | de instructivos, manuales u otros recursos para la mejora de su
trabajo
El nUmero de capacitaciones brindadas por la dependencia X X X
14 | administrativa es la apropiada para el logro de objetivos
institucionales
15 En la dependencia administrativa se asigha el presupuesto | X X X
necesario para el desarrollo de capacitaciones
Dimension 4: Evaluacién del proceso de capacitacion Si No Si No | Si No
16 Los objetivos de las capacitaciones estan vinculados con las | X X X
necesidades sociales de la comuna
17 Los objetivos de las capacitaciones, priorizan sus actividades | X X X
en funcidén de las necesidades sociales de la entidad
18 Las capacitaciones que se realizan, incluyen objetivos de | X X X
desarrollo social
19 | Las capacitaciones son gestionadas adecuadamente X X X
20 Los responsables de la planificacion de las capacitaciones, | X X X

definen que trabajadores seran parte del grupo de trabajo




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Enrique Tello Castillo Alejandro DNI: 43327208

Especialidad del validador: Administrador - Maestro en Gestién Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 15 de Mayo del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias

N° | Dimensién 1: Cumplimiento de objetivos y tareas Si No Si No Si No

1 Considera que el personal de la entidad se preocupa por el | X X X
cumplimiento de metas en los plazos previstos

5 Considera que el personal ayuda a superar las dificultades que | X X X
tiene la entidad para lograr los objetivos

3 Considera que la mayoria del personal alcanza las metas | X X X
propuestas por la entidad

4 Considera que hay personal que trabaja tiempo extra para | X X X
lograr metas antes de lo previsto

5 Considera que el personal se identifica con la mision y vision | X X X
de la institucién

N° | Dimension 2: Cooperacion y trabajo en equipo Si No Si No | Si No

6 Considera que la entidad estimula al personal por los 6rganos | X X X
superiores por cierto logros alcanzados

7 Considera que los 6érganos superiores toman en cuenta las | X X X
ideas de los subalternos para la toma de decisiones

8 Considera que la entidad brinda las mejores condiciones para X X X
trabajar en equipo

9 Cree usted que el personal se identifica facilmente con los | X X X
objetos institucionales

10 Considera que existe comunicacién de manera asertiva en la | X X X
entidad

N° | Dimension 3: Disciplina laboral Si No Si No | Si No

11 Cree usted que los servidores conocen sus funciones | X X X
contempladas en el manual de funciones




12 Considera que cada personal recibe junto a su contrato o | X X X
designacion el reglamento interno de la institucién

13 Considera que el personal respeta las reglas y politicas de la | X X X
institucién, aun con sus discrepancias

14 Considera que el personal de la entidad su respetan su horario | X X X
laboral con responsabilidad

15 Considera que la entidad brinda los medios y materiales para | X X X
que el personal mejore su trabajo.

N° | Dimension 4: Superacion personal Si No Si No | Si No

16 Considera que el salario del personal de su area esta en el | X X X
promedio estandar de la escala laboral

17 Considera que los ingresos del personal de la entidad X X X
justifican su esfuerzo como profesionales

18 Considera que el personal ha mostrado agradecidos por el | X X X
reconocimiento recibido por la institucion
Considera que el personal muestra mejoras en la realizacién | X X X

19 | de sus funciones después de cada capacitacion que recibe por
parte de la entidad.
Considera que es frecuente que el personal refuerce sus | X X X

20 | conocimientos después de cada capacitacién que les brinda la

entidad.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Enrique Tello Castillo Alejadro DNI: 43327208

Especialidad del validador: Administrador - Maestro en Gestidén Publica.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 15 de Mayo del
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 2022
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados —
son suficientes para medir la dimension / /

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE LA CAPACITACION

Sugerencias

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad®
Ne Dimensién 1: Diagnéstico de necesidades de Si No Si No Si No
capacitacion p=
1 Los temas de capacitacion deben ser especificos de acorde a / / /
i los requerimientos de cada érea u oficina il
2 Los problemas identificados en la dependencia administrativa l/ / /
pueden ser solucionados a través de la capacitacion
La capacitaciéon es necesaria para el cumplimiento de sus
3 | funciones i d VW 1 4 v’
Recibe capacitacion en manejo de nuevas técnicas
4 tecnologiaspde informacién : hy l/ / \/
La capacitaciéon permite desarrollar habilidades personales y / / /
5 colectivas de manera efectiva dentro de la dependencia
administrativa
N° | Dimensién 2: Planificacién de capacitacién Si No Si No | Si No
6 Existe un plan de capacitacion estratégico para el desarrollo / \/ \/
profesional de los trabajadores y de la organizacién
La dependencia administrativa solicita su aporte en la
£ formulacion de propuestas de capacitacion g ‘/ ‘/ \/
8 Se desarolla un proceso de evaluacion de propuestas de ‘/ / /
capacitacion antes de ser seleccionadas
La dependencia administrativa planifica un programa de /
9 | capacitacién que contribuye al mejor desempefio de sus / /
funciones )
10 Se realiza un correcto uso de los recursos que se asignan para / / v
las capacitaciones
N° | Dimensién 3: Programa de capacitacién Si No Si No |Si No
La capacitacion es una herramienta para mejorar el
11 | desempefio de los trabajadores de la dependencia / / \/
administrativa
En las capacitaciones ha realizado actividades relevantes e
12 importantes para su area de trabajo ( / ‘/
En las capacitaciones brindadas le proporcionan informacion /
13 | de instructivos, manuales u otros recursos para la mejora de su / \/
trabajo
El nimero de capacitaciones brindadas por la dependencia l/ / /
14 | administrativa es la apropiada para el logro de objetivos
institucionales ’
15 En la dependencia administrativa se asigna el presupuesto I/ / /
[ necesario para el desarrollo de capacitaciones
[ Dimensién 4: Evaluacion del proceso de capacitacion Si_ | No Si No [Si _[No
[ Los objetivos de las capacitaciones estan vinculados con las
[ bt necesidades sociales de la comuna ‘/ / V




i’ 47 | Los objetivos de las capacitaciones, priorizan sus actividades
| en funcién de las necesidades sociales de la entidad \/

Las capacitaciones que se realizan, incluyen objetivos de
18 2

desarrollo social
19 | Las capacitaciones son gestionadas adecuadamente v
20 Los responsables de la planificacion de las capacitaciones,
definen que trabajadores seran parte del grupo de trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sl he ha Su.(;dﬂh da

Opinién de aplicabilidad: Apllcable}é Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] i
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: _ 1\ G. MiRKo BoRA estéveS i CH  pne oG

. - n\-
Especialidad del validador: Mo, e Gestion (‘DU\D\‘ >

v
4

<53
N

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




e DIMENSIONES / itemns pertinencia’ | Relevanda® Claridad® SUEErencias

N2 | Dimension 1: Cumplimiento de objetivos y tareas Si Mo Si Mo S M

q Considera que &l personal de la entidad se preocupa por &l | vy vy
cumplimiento de metas en los plazos previstos

el Congidera gque el personal ayuda a superar |as dificultades que | - y y
tiene la entidad para lograr los cbjetivos

3 Considera gue la mayoria del personal alcanza las metas [ - y vy
propuestas por la entidad

4 Considera que hay personal que trabaja tiempo extra para | ¥ vy
lograr metas antes de lo previsto

5 Considera que el personal se identifica con la mision y vision [ - o vy
de la institucion

N° | Dimension 2: Cooperacion y trabajo en equipo 5 Mo 5 Mo | Si Mo

G Considera que |a entidad estimula al personal por los drganos | v v
supernores por cierto logros alcanzados

7 | Considera que los organos superiores toman en cuenta las [ o y vy
ideas de los subalterncs para la toma de decisiones

a Considera gque la entidad brinda las mejores condiciones para | - o vy
trabajar en equipo

g | Cree usted que el perscnal se identifica facilmente con los | ¥ vy
objetos instifucionales

qn | Considera gue existe comunicacion de manera asertiva en la | vy vy
entidad

M | Dimengion 3: Dizciplina laboral 5i Mo Si Mo | i Mo

11 | Cree usted que los servidores conocen sus funciones | y vy
contempladas en el manual de funciones

12 | Considera que cada personal recibe junto a su confrato o | |/ y vy
designacion &l reglamento intemo de |a insfitucion




13 Considera gue el personal respeta las reglas y politicas de la
institucion, a0n con sus discrepancias
14 Considera que el perscnal de la enfidad su respetan su horario
laboral con responsabilidad
15 | Considera que la erllidad hn'nl:lr.a los medios y materiales para | v ¥
que el perzonal mejore su trabajo.
M | Dimengion 4: Superacion perscnal Si Mo si Mo | Si No
16 Gunsmgra QI{E el zalaric del personal de su area esta en el v v v
promedio estandar de la escala laboral
Considera gue los ingresos del personal de la entidad
7 justifican su esfuerzo como profesionales v v v
18 Considera que el personal ha mostrado agradecidos por el v v v
reconocimiento recibido por la institucion
Considera que el personal muestra mejoras en la realizacion
19 ) . o : v v v
de sus funciones despues de cada capacitacion que recibe por
pare de la enfidad.
Considera que es frecuente que el personal refuerce sus v v v
20 conocimientos después de cada capacitacion que les brinda |a
entidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S \ % “\/ SUL; SRANEN

Opinion de aplicabilidad: Aplicable 17(]\ Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ))\o\ : H | RXo

BORA E&STeves

No aplicable [ ]
e L‘) O

M est, 0%
Especialidad del validador: A Qwn CD 2 S‘* (OWNn
~—

DNI:

HIO6ING

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Anexo 5. Confiabilidad

Confiabilidad gestion de capacitacion

Alfa de Cronbach

N de elementos

.955

20

Media de escala  Varianza de escala
si el elemento se  si el elemento se ha
ha suprimido suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se
ha suprimido

Los temas de
capacitacion deben
ser especificos de

acorde a los
requerimientos de
cada area u oficina

61.35 312.555

575

.955

Los problemas
identificados en la
entidad pueden ser 60.60 293.200
solucionados a través
de la capacitacion

901

.950

La capacitacion es
necesaria para el
cumplimiento de sus
funciones

61.15 303.503

.843

951

Recibe capacitacion
en manejo de nuevas
técnicas y 60.65 314.029
tecnologias de
incapacitacion

.720

.953

La capacitacion
permite desarrollar
habilidades
personales y 60.80 292.800
colectivas de manera
efectiva dentro de la
entidad

.887

.950

Existe un plan de
capacitacion
estratégico para el
desarrollo profesional
de los trabajadores y
de la organizacion

61.00 300.421

.790

.952

La entidad solicita su
aporte en la
formulacion de 61.05 319.313
propuestas de
capacitacion

531

.955




Se desarrolla un
proceso de
evaluacion de
propuestas de
capacitacion antes de
ser seleccionadas

61.05

297.103

.850

951

La entidad planifica
un programa de
capacitacion que

contribuye al mejor

desempefio de sus
funciones

60.35

306.871

769

.952

Se realiza un correcto
uso de los recursos
que se asignan para

las capacitaciones

60.65

312.976

.684

.953

La capacitacion es
una herramienta para
mejorar el
desempefio de los
servidores publicos
de la entidad

60.90

302.200

715

.953

En las capacitaciones
ha realizado
actividades
relevantes e

importantes para su
area de trabajo

61.10

305.147

716

.953

En las capacitaciones
brindadas le
proporcionan

incapacitacion de
instructivos,
manuales u otros
recursos para la
mejora de su trabajo

60.60

309.621

797

.952

El nimero de
capacitaciones
brindadas por la
entidad es la
apropiada para el
logro de objetivos
institucionales

60.40

307.305

.850

951

En la entidad se
asigna el
presupuesto
necesario para el
desarrollo de
capacitaciones

60.75

310.408

.706

.953

En la entidad se
evallan los
resultados de
capacitacion

60.70

313.484

.709

.953

Los resultados
obtenidos en cada
capacitacion son los
esperados

60.40

308.042

.869

.951




Los conceptos,
metodologias y
herramientas
analizadas en las
capacitaciones son
aplicables en el
trabajo

59.70 353.274

-.408

.962

Los temas
desarrollados en la
capacitacion son
suficientes para que
los trabajadores
puedan cumplir
eficientemente sus
funciones

61.05 325.629

437

.956

Se verifica el
conocimiento
adquirido luego de la
capacitacion

60.80 313.958

.845

.952




Confiabilidad desempefio laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

951 20
Media de escala Varianza de escala C(;(r)rtzllagéon Cro'r?g:c?wesi el
si el elemento se  si el elemento se ha elementos elemento se
ha suprimido suprimido . .
corregida ha suprimido
Productividad,
calidad y cantidad 62.65 262.661 .795 .947
Cumplimiento de
tareas asignadas 62.25 261.250 .821 .947
Uso racional de los 62.80 271537 568 950
recursos asignados
Autonomia en el
trabajo (sin 62.45 262.155 788 947
necesidad de
supervision)
Profesionalismo en 62.75 266.408 743 948
el trabajo
Capacidad de
relacionarse con
sus compafieros de 62.35 257.187 .828 .946
trabajo
Capacidad de
colaboracion con 61.60 306.042 -540 960
sus comparieros de
trabajo
Capacidad para
realizar trabajo 62.85 254.976 .720 .948
colaborativo
Identificacién con
los objetos 62.25 261.250 .821 .947
institucionales
Capacidad de
comunicacion 62.60 268.989 .637 .949
asertiva
Puntualidad y
disciplina dentro de
. 62.35 262.134 .789 .947
la dependencia de
administracién
Efectividad durante 62.35 261.292 851 946
su jornada laboral
Respeto y
amabilidad en su 63.05 257.208 733 948
trato hacia los
demas
Capacidad para
manejar conflictos 62.55 261.839 .804 .947

interpersonales




Adaptacion a los
cambios en la
dependencia de
administracion

62.80

271.537

.568

.950

Capacidad para
resolver problemas

62.45

262.155

.788

.947

Capacidad para
prever futuras
dificultades

63.00

268.947

.587

.950

Capacidad para
planificar sus
actividades

62.95

253.629

.790

.947

Capacidad para
alcanzar las metas
gue se traza

63.00

268.947

.587

.950

Capacidad para
formular ideas y
propuestas de
mejora

63.05

257.208

733

.948




Anexo 6. Base de datos

Variable gestion de la capacitacion

Dimensoén programa de

capacitacion

P11 |P12

P13 |P14 |P15




Variable desempefio laboral
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