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RESUMEN

La investigacion titulada “Capacitacion Laboral y su implicancia en el desempeiio
de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
(UNDAC) PASCO - 2020, tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la capacitacion laboral y el desempefio de los colaboradores administrativos de la
UNDAC Pasco — 2020; en el cual se analizo el contexto de la poblacion objeto de estudio
para establecer la relacion de las variables en estudio, como son la capacitacion laboral y
el desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC.

El estudio se estableci6 como una investigacion de tipo Aplicada, de nivel
descriptivo correlacional, poniendo énfasis en el disefio No experimental de corte
transeccional, empleando como método general: el método cientifico y los métodos
especificos: descriptivo, analitico y correlacional.

Para el trabajo de campo y la recoleccion de informacion se aplico una encuesta,
en la cual se establecio 20 preguntas para cada variable, segln la escala de: nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre y siempre; la poblacion estd conformada por los 375
colaboradores administrativos, de los cuales se obtuvo una muestra representativa de 190.

Al llegar a los resultados de la investigacion se puede demostrar que existe una
intensidad de relacion entre las variables de estudio en 72,3%, la prueba de hipdtesis

resulta positiva con lo cual se cumple el objetivo general planteado en la investigacion.

Palabras claves: Capacitacion laboral, desempefio, capacitacion en el puesto,

capacitacion por aprendizaje, ejecucion de la capacitacion y evaluacion de la

capacitacion.



ABSTRACT

The research entitled "Labor Training and its implication in the performance of
the administrative collaborators of the Daniel Alcides Carrion National University
(UNDAC) PASCO - 2020", had as a general objective to determine the relationship that
exists between the labor training and the performance of the collaborators administrative
staff of the UNDAC Pasco - 2020; in which the context of the population under study
was analyzed to establish the relationship of the variables under study, such as job

training and the performance of UNDAC administrative collaborators.

The study was established as an Applied type investigation, of a descriptive
correlational level, emphasizing the non-experimental design of a transectional cut, using
as a general method: the scientific method and the specific methods: descriptive,

analytical and correlational.

For the field work and the collection of information, a survey was applied, in
which 20 questions were established for each variable, according to the scale of: never,
almost never, sometimes, almost always and always; The population is made up of 375

administrative collaborators, of which a representative sample of 190 was obtained.

Upon reaching the results of the research, it can be shown that there is an intensity
of relationship between the study variables in 72.3%, the hypothesis test is positive with

which the general objective set in the research is met.

Keywords: Job training, performance, on-the-job training, apprenticeship training,

training execution, and training evaluation.



INTRODUCCION

La capacitacion del personal y el desempefio en el contexto profesional, son
aspectos muy importantes en la dindmica laboral de una organizacién, sin embargo, para
establecer la importancia de la capacitacion en una organizacion se requiere determinar
si el desempefio del personal se incrementa posterior a la capacitacion.

La capacitacion se considera como un aspecto que se debe realizar de forma
permanente y sistematica en las organizaciones de hoy en dia, el proposito es que los
colaboradores puedan obtener los conocimientos para el desarrollo y sostenimiento de
las instituciones (Parra, C. y Rodriguez, F, 2016).

En lo que refiere al desempefio laboral, queda claro que es el desempefio sobre
las tareas encomendadas. Schermerhorn (2006), manifiesta que el desempefio laboral
comprende la calidad y cantidad de los trabajos realizados por un empleado, en otras
palabras, refiere al balance que deben tener las personas en la institucién o centro laboral.
Este aspecto resalta su importancia sobre la productividad contribuyendo a lograr las
metas y objetivos de una organizacion.

Bajo estas perspectivas la investigacion titulada Capacitacién Laboral y su
implicancia en el desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC, se ha
estructurado de la siguiente manera:

Capitulo primero: Comprende el problema de investigacion; en el cual se ha
contextualizado la problematica, asi como los objetivos, la justificacion y limitaciones en
el estudio.

Capitulo segundo: Se establece el marco teorico; contiene el sustento tedrico de
las variables tomadas en cuenta en la investigacion, en este caso, conocer aspectos

relevantes sobre la capacitacion laboral y el desempefio.
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Capitulo tercero: Comprende la metodologia y técnicas de investigacion; en la
cual se presenta el tipo y nivel de la investigacion, los métodos utilizados, el disefio, la
poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos, el
tratamiento estadistico, la validacion y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.

Capitulo cuarto: Presenta los resultados obtenidos; en esta parte del estudio se
pudo determinar la relacion entre las variables de estudio, siendo de 72.3%, la cual resulta
en correlativa positiva considerable; es decir, en la medida que se realiza la capacitacion
laboral mejora correlativamente el desempefio de los colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion de Pasco.

Por altimo, se arriba a las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Vi



INDICE

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
INDICE

1.1.

1.2.

1.3.

14.

1.5.

1.6.

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema..........cccccovevviiiiienns
Delimitacion de la investigacion............cocoovverirnienenecne e
Formulacion del problema.........c.ccovevvieiie i
1.3.1 Problema prinCipal .........ccccoooveiieii i
1.3.2 Problemas eSpecifiCoS........ccoviieieieiiieese e
Formulacion de objetiVos..........ccooeeiieneenee s
1.4.1 Objetivo general.........cccccvevieieiieie e
1.4.2 ODbjetivos eSPECITICOS ......cvveieiicci e
Justificacion de la investigacion ............ccoecvvereinieneine e

Limitaciones de la investigacion.............ccocevrerrenieneincne e

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de eSTUAIO.......ooovv e,
Bases telricas — CIeNtifiCas .......ooeveveeeee e
Definicion de terminos DASICOS ......coovveeeeeeeee e

Formulacion de hipoteSiS........covviviii e

vii



2.4.1 HIpOteSIS general.........cooveiiiiiiiiece e 36

2.4.2 HipOtesis €SPECITICAS .....ovvveieiie et 36
2.5, ldentificacion de variables ... 36
2.6. Definicion operacional de variables e indicadores ..........ccccccocevevieiivinnnnnne. 37

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
3.1, Tipo de iNVESLIGACION ......cueverietiiiiieiisii e 38
3.2. Nivel de iNVEStIGACION .......cceieiiiiieiie s 38
3.3. Métodos de INVESLIGACION ..........cceiiiiicie e 39
3.4. Diseno de INVESIJACION.........cccveviiieieeiie e 39
3.5, PODIACION Y MUESTIA .....cveiviieiietiieee e 40
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............ccoeeerreevreeriniennns 41
3.7. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos investigados ..... 42
3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos ...........ccccoevveveiieieeveseenne. 44
3.9. Tratamiento eStadiStiCO ......coveirereiiiie et 44
3.10. Orientacion ética filosofica y epiStEMICa .......ccevveevereiiiiee e 44
CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de CampPO......cccovverieereneeseeee s 45
4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados ...........cccceceveevivennnne. 46
4.3. Prueba de hIPOteSiS.......ccuciviiiiiiee et 61
4.4, Discusion de reSUltados. .........cooveiiiieiniieeee s 66
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS

viii



1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

Hemos escuchado en muchos estadios organizacionales que las
estrategias de capacitacion de los colaboradores en las instituciones son
fundamentales para lograr la eficiencia de los objetivos, y en esa medida se
establece el valor del capital intelectual de las organizaciones. Es asi, que surgen
preguntas como ¢Por qué esta tan importante?, ¢Por qué capacitar
periodicamente al personal? o de donde se genera el concepto de “capital
Intelectual” y su relacion directa con el cumplimiento de la mision y vision de
las organizaciones. Es por ello que este ambito adquiere importancia, toda vez
que en la actualidad la capacitacion del capital humano es una de las principales
respuestas a la necesidad que tienen las instituciones de contar con personal
calificado y productivo que hagan parte fundamental en los procesos de cada una
de las areas de la organizacion y que a la vez generen valor a los productos o

servicios que se ofrecen.



Uno de los retos mas grandes que enfrentan los lideres en las
organizaciones es conseguir que sus empleados se desempefien de manera
eficiente; para esto, es necesario conocer y entender las interacciones de cada
persona, las preferencias a la hora de comunicarse, de tomar decisiones, del
trabajo en equipo, ya que son aspectos elementales para resolver problematicas y
fortalecer el trabajo.

En esa linea, las grandes organizaciones en la actualidad, exploran la
personalidad de cada trabajador, ya que mediante ella se podré estructurar un plan
de trabajo, que apunte a afianzar las fortalezas y detectar las oportunidades de
mejora en el contexto laboral. Complementando con la importancia de estar al dia
con los avances que ofrece la tecnologia, nuevas investigaciones, nuevos
procesos, nuevas formas de maximizar los rendimientos organizacionales,
minimizando los costos y otros factores que permiten que las organizaciones sean
autosustentables y exitosas en el tiempo actual y futuro.

Dentro de las estrategias organizacionales se toma en consideracion los
programas de capacitacion que debe tener el area de recursos humanos para
mantener un capital intelectual acorde a las necesidades y retos que impone el
cliente interno y externo de la entidad. Es por ello, que el tema principal en la
investigacién se busca determinar el tema de capacitacién como imprescindible
para las organizaciones de éxito y como se puede justificar en el tiempo la
inversion en el capital humano para el desarrollo de la entidad, buscando
incrementar los indices de productividad. Aunque toda entidad tiene la obligacion
en invertir en capacitacion de personal si busca sostenerse en el tiempo, solo las
grandes organizaciones tienen programas solidos para ello, claramente soportados

en conceptos globalizados en los cuales se determina que una organizacion que
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1.2.

invierte en capacitacion y politicas de igualdad laboral, es decir, el desarrollo del
capital humano incrementa la productividad casi 20% Yy reduce el nivel de
rotacion.

En Sudamérica tomando como ejemplo Uruguay, en un estudio realizado
por De Mendoza, Di Capua y Rucci, (2014) se menciona que “se observa una
escasa efectividad de la politica publica en el ambito de la formacion
identificando posibilidades para mejorar los resultados de las politicas de
capacitacion” (p. 5).

En el Pert, aln se conserva una gestion publica burocréatica por méas que
se hayan modificado los procesos, procedimientos, reglamentos para modernizar
la gestion publica, aun no se logran los resultados esperados, ya que el principal
problema es el recurso humano, relegado en mucho de los casos a un segundo
plano, no se les proporciona las herramientas de gestion para la mejora de sus
habilidades y conocimientos que van a repercutir en su competencia profesional.
Delimitacion de la investigacion

Frente a la problematica planteada la investigacion en el aspecto
metodoldgico se he delimitado en los siguientes aspectos:

a) Delimitacion espacial
Refiere el area geogréafica y/o espacial en donde se desarrolld la

investigacion, el &mbito comprende la UNDAC — Sede Central.

b) Delimitacion social
Indica a las personas que son objeto de estudio, en la investigacion se tomo

en cuenta al personal administrativo nombrado que labora en la UNDAC.



1.3.

14.

c) Delimitacion conceptual
Esté definido como la actividad individual de organizar y revisar el material
tedrico-conceptual, para su andlisis respecto a las variables de la

investigacion.

Formulacion del problema

1.3.1 Problema General
¢Que relacion existe entre la capacitacion laboral y el desempefio de los

colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020?

1.3.2 Problemas especificos

o ¢Como se relaciona la capacitacion en el puesto y el desempefio de los
colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco?

o ¢Cdémo se relaciona la capacitacion por aprendizaje y el desempefio de
los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco?

o ¢ Como se relaciona la ejecucidn de la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco?

o ¢Como se relaciona la evaluacién de la capacitacion y el desempefio de
los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco?

Formulacion de objetivos

1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la capacitacion laboral y el

desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.

1.4.2 Objetivos especificos

o Establecer la relacion entre la capacitacion en el puesto y el desempefio

de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.



o Establecer la relacion entre la capacitacion por aprendizaje y el
desemperio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

o Establecer la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el
desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

o Establecer la relacion entre la evaluacion de la capacitacion y el

desemperio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

1.5.  Justificacion de la investigacion
a) Justificacion teorica
La amplitud de los conocimientos permiti6 profundizar en las teorias y
enfoques sobre la capacitacion laboral; en la investigacion se emplearon las
fuentes bibliograficas que forman parte del sustento de todo el proceso del
estudio.
b) Justificacion practica
Con la puesta en préactica de los resultados de la investigacion, se espera lograr
los objetivos ya que se tiene la predisposicion de los colaboradores
administrativos recibir capacitaciones, mediante la aplicacion de una
evaluacion previa y posterior de la implementacion de los planes de
capacitacion.
1.6. Limitaciones de la investigacion
La investigacion no presenta limitaciones relevantes, excepto una falta de

participacion y compromiso de algunos colaboradores evaluados.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Realizado la revision bibliografica sobre las investigaciones que se
relacionan con nuestro estudio, se ha podido identificar y citar las tesis en tres
contextos: internacional, nacional y local.
2.1.1 A nivel internacional

Alcalde, Molina y Castillo (2013), en su postulado sefior: "Aportes de la
capacitacion a la promocion de la salud en los Servicios Estatales de Salud",
presentan una investigacion relativa en ocho expresos mexicanos, el objetivo
primordial fue la evaluacion del compromiso de la preparacion con el area de
bienestar, el plan fue no exploratorio, se aplicé una encuesta a todo el profesorado
de bienestar, se presume que el compromiso fundamental de la preparacion es el

fortalecimiento de habilidades, produciendo informacién més destacada hacia una



mayor seriedad del personal de bienestar dentro de la asociacién de clinicas
médicas.

Dias (2011), en su postulacion: "Capacitacion y desempefio laboral de los
empleados de la comision Federal de Electricidad de la zona de Montemorelos -
Linares Nuevo LeoOn". Postulacion para el certificado de Maestria en
Administracion, Universidad de Montemorelos - Nuevo Leon México. Llega a la
resolucion adjunta: El objetivo de esta exploracion fue conocer si la
autoevaluacion del grado de preparacion impacta en la autoevaluacién del grado
de ejecucion del trabajo de los representantes de la CFE Montemorelos-Linares,
region Nuevo Leon. Con los resultados obtenidos del examen factico de la
informacion del ejemplo, fue factible razonar que existe un impacto directo,
positivo y enorme. Esto implica que a mayor grado de autoevaluaciéon de la
preparacion, mayor grado de autoevaluacion de la ejecucion de la ocupacion.

Marroquin (2011), en su postulacion del sefior: "El clima organizacional
y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King -
Guatemala”, Universidad San Carlos - Guatemala; razona que: El ambiente
jerarquico del personal de cafeteria es bueno para la asociacion y en los ejercicios
relegados en sus capacidades son positivos para su ejecucion laboral. A los
trabajadores de la cafeteria Burger King se les permite la oportunidad en la
exposicion de su trabajo, sienten que sus circunstancias de funcionamiento son
grandes, las asociaciones relacionales con los comparieros responden a sus
compromisos, tienen calidad y obligacion de obligacion. La ejecucion del trabajo
de los trabajadores de la cafeteria es satisfactoria para el perfil de trabajo, lo que
les permite crear y sentirse felices con los resultados logrados en la ejecucion de

sus obligaciones y las obligaciones de ser satisfechos todos los dias.
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2.1.2 A nivel nacional

Lozano (2014), en la postulacion del experto: "Realizacion de la
ocupacion y ejecucion de la ocupacion de los educadores de la Asociacion
Educativa Adventista del Centro Oriente en el afio 2014", en la Universidad
Unidn Peruana. Este examen se cred apoyado en el objeto: decidir qué tanto se
relaciona la Satisfaccion Laboral con la Ejecucién Laboral de los educadores de
la Asociacion Educativa Adventista del Centro Oriente. Se percibe que la
satisfaccion laboral comprende el valor esencial de la ejecucion laboral de los
instructores. Se trabajé con 74 instructores, la prueba de agente, aplicando la
encuesta para concentrarse en la variable indicadora: satisfaccion laboral con sus
aspectos: satisfaccién con la satisfaccion individual, con el avance, con la
educacidny con las tasas de pago; y la variable ejecucion laboral con sus aspectos:
ejecucion académica, ejecucion laboral, ejecucion de investigacion y ejecucion
extensionista. La informacién recogida muestra una conexion critica entre la
realizacion del trabajo y la ejecucién de la ocupacion de los educadores de la
Asociacion Educativa Adventista del Centro Este (r =0,561; p = 0,000). Ademas,
muestra que el mejor compromiso es la satisfaccion individual (p = 0,281). Esto
implica que los educadores expresan su cumplimiento en su propio giro de
competencia, comunicado en su trabajo instructivo y académico.

Montes (2012), en su postulacién "Viabilidad de cuatro marcos de
preparacion en la ejecucion laboral de representantes de una organizacion de
servicios telefénicos”. Teoria para el Grado Académico de Maestria en
Administracion con mencion en Gestion Empresarial, Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. El examen es de tipo relativo ilustrativo, transversal y con

un plan factico de examen de puntos medios.
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Llega a la resolucion adjunta: La exploracion demuestra que diferentes
marcos de exhibicion, tanto ojo a ojo como no ojo a ojo (Virtual,
Videoconferencia y Audioconferencia) deciden enormes contrastes en cuanto a la
ejecucion del trabajo en una reunién de representantes comprometidos con el
Servicio de Atencidn al Cliente en la organizacion Telefonica. El ejemplo estaba
compuesto por 200 personas (20% de la poblacion completa). El estudio de
campo demostrd que los cuatro marcos de presentacion obtuvieron resultados
excepcionalmente separados. ElI marco cercano y personal fue el mejor de la
multitud relativa de marcos investigados, pero también el mas caro. Le siguieron
el marco virtual, el marco de videoconferencia y el marco de reunién sonora.
2.1.3 A nivel local

Diaz (2019), en su propuesta de sefior: "El perfeccionamiento de los
recursos humanos y su impacto en la ejecucién laboral de los funcionarios locales
no presentantes de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016". El
presente examen esta dispuesto para dar sentido al impacto critico del capital
humano de mejora en la ejecucion laboral de los funcionarios locales no
mostradores de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, segun el punto
de vista de la clase ilustrativa clara utilizando el plan correlacional, se completd
una progresion de ejercicios a la luz de las ideas hipotéticas de los factores
principales y sus aspectos particulares, en consecuencia se utilizd una prueba
irregular probabilistica ya que se decidié un ejemplo de 198 comparieros de
equipo de la universidad a quienes se les aplico las encuestas adecuadas. Por
altimo, se utilizé la medida r de Pearson para calibrar el impacto de los factores
globales y posteriormente en el grado de los factores explicitos, llegando en todos

los casos a mostrar las especulaciones individuales planteadas en esta revision.
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Carbajal (2018), en su propuesta de sefior: "La capacidad humana de los
directivos y su impacto en la ejecucion laboral de los especialistas gerenciales de
la Municipalidad Provincial de Pasco, 2016", cuyo objeto de estudio fue exponer
lo que significa la capacidad humana de los directivos para la ejecucién laboral
de los trabajadores autorizados; utilizando como procedimientos, la percepcion,
la entrevista y la revision, como instrumentos las fichas de percepcién y la
encuesta; para ello se utilizaron 102 individuos como prueba de revision, teniendo
como tipo de examen cuantitativo, el nivel correlacional y la configuracion no
experimental, el cierre:

Para exponer lo que significa la capacidad humana de los directivos para
la ejecucion laboral de los especialistas normativos de la Municipalidad
Provincial de Pasco - 2016, se ha establecido una conexion inmediata entre ambos
factores; es decir, la capacidad humana del directorio impacta directamente en la
ejecucion laboral de los trabajadores de la Municipalidad. Por lo tanto, en la
posibilidad de que la capacidad humana de los ejecutivos se mejora, la ejecucion
del trabajo de los trabajadores es, ademas, llegé al siguiente nivel.

En cuanto a decidir lo que significa la inspiracion para la ejecucién laboral
de los especialistas de regulacién de la Municipalidad Provincial de Pasco - 2016,
se razona que tiene un impacto critico, por ejemplo en el caso de que haya méas
inspiracion notable, mejor sera la ejecucién laboral de los obreros de regulacién

de la Municipalidad Provincial de Pasco.
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2.2.

Bases teoricas — cientificas
Fundamentos de la variable: capacitacion laboral
Segun Sutton (2011) citado por Charca (2015):

En la revision dirigida por Peter Drucker, a continuacion se expresa: el
trabajo de exploracion que se saco a la luz permite representar las percepciones
realizadas a traves de la investigacion de hipotéticos y especializados que alude a
la disciplina normativa y las percepciones de la préctica empresarial. De esta
manera, se hace referencia a la percepcion que se hace al cliente como pieza vital
de la evaluacion. Los grados de interés para la estimacion de los resultados en las
administraciones internas, como la preparacion, es basicamente menor que para
los ciclos de creacion de las asociaciones (p. 34).

Como refiere Lovaina (2001) referenciado por Charca (2015):

La hipotesis parte de la exploracién del referente creador Becker (1964),
que a lo largo del tiempo ha ido cambiando, siendo vital e importante la
preparacion, que debe ser vista como una especulacion con respecto a la
asociacion y los representantes, para seguir desarrollando la adecuacién en el
trabajo (pp. 35-36).

Fundamentos de la variable: ejecucion
Segun Grados y Muchinsky (2012):

Se establece que la valoracion de los individuos proviene de la presencia
del hombre; los individuos piensan con bastante frecuencia en el valor de sus
comparieros en diferentes circunstancias o escenarios, y con toda probabilidad
continlian de esa misma manera. Sea como fuere, la mayoria de las evaluaciones
se han llevado a cabo bajo una premisa intermitente sin practicamente ningun

marco o estrategia. Por el contrario, los programas de evaluacion actuales son
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diferentes, ya que establecen objetivos obvios que dependen de un marco
organizado para lograrlos.
Como sefala Francis Galton (1822-1911):

Entre sus compromisos con la investigacion logica del cerebro de prueba,
propuso nuevas estrategias facticas para la estimacion de los contrastes
individuales. Sea como fuere, debido a las investigaciones ldgicas sobre el modo
de comportamiento humano completadas por Wilhelm Wundt, donde intentd
llevar a cabo las hipotesis de la investigacion del cerebro de prueba a las
cuestiones dentro de la asociacion.

Posteriormente, los creadores aluden a que Winslow Taylor, que
funcionaba como jefe especialista de la organizacion Midvale Iron Works,
demostré que mientras el industrial tenia una idea razonable de la cantidad y la
calidad en el trabajo previsto de la ferreteria, se tenia una vision similar de la
competencia mas lejana de los obreros.

En este sentido, al disponer de un indicador de la exhibicién que un obrero
podia mostrar en una accion o actividad, desplegando su méaximo esfuerzo, se
dispondria de una norma extremadamente Util para conocer la productividad y la
ejecucion de diferentes especialistas en la realizacion de una empresa similar, y
se tendria un instrumento para estimar la expansién en curso.

Basandose en los examenes y percepciones, Taylor (1932) propuso tres
normas cruciales a tener en cuenta hacia el inicio de la evaluacion de los obreros
de forma ordenada:

- Seleccionar a los hombres mas cualificados.
- Ensefiarles las técnicas mas productivas para el trabajo.
- Conceder impulso como salarios mas altos.
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2.2.1 Capacitacion laboral

Como llama la atencién el creador Chiavenato (2007): La formacion, se
realiza para que un trabajador conozca de forma competente su trabajo,
ofreciéndole los aparatos fundamentales para realizarlo (p. 385).

Como indican Stoner, Freeman y Gilbert (2009) La capacitacion busca
ampliar las habilidades de los representantes para trabajar en la viabilidad de la
asociacion, y trabajar en las habilidades del trabajo realizado (p. 413).

Ibafez (2011): Define la preparacion como la disposicion de los datos de
la escolarizacion y de la junta directiva hacia la mejora de la informacion y la
potenciacion de las habilidades y como resultado para garantizar una ejecucion
viable del trabajo (p. 475).

Ademas, Ibéafez (2011) la preparacion tiene los siguientes objetivos (a)
los representantes deben estar preparados para fomentar su trabajo segun el puesto
que poseen, (b) avanzar en la linea de la vocacién segun las consecuencias del
especialista, (c) trabajar en la mentalidad de los trabajadores para crear un lugar
de trabajo calido, bien dispuesto y unido (p. 476).

Como especifica Alles (2015) "La preparacion se produce normalmente
en un entorno con intereses de modo Unico: desde una perspectiva, el ayudante
esta preocupado por obtener resultados rapidos y, por otro lado, el entrenador esta
preocupado por levantar informacion para desarrollar mas los resultados e
impulsar el cambio. Mover informacion, crear habilidades, trabajar con las
mentalidades es comprometer a los individuos a avanzar en el cambio, en ellos
mismos Yy en su circunstancia especifica. El aprendizaje requiere la
responsabilidad de los individuos que deben lograrlo. No hay transmision potente
si no hay interes, solicitud, preguntas, contribucion. Instruirse y aprender,
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formarse y prepararse, cambiar y ser cambiado. Las personas que se adhieren a
esta razon del movimiento de mostrar se desarrollan, trabajan en su capacidad,
hacen un futuro alternativo (pp. 235-236).

La preparacion laboral es una estrategia aplicada por las asociaciones para
que su personal obtenga nueva informacién, dentro del &rea en la que trabaja
habitualmente o en diferentes regiones, ya que se considera que tiene los
instrumentos para aceptarlos.

Por lo general, la preparacion laboral se produce antes de un avance o
consolidacidn, el elemento estima al representante y trabaja con su variacién a
través de la preparacion privada en vista de sus nuevas capacidades para que
pueda ofrecer mejores resultados a la luz de los objetivos establecidos dentro de
la asociacion.

No obstante, el avance o la consolidacion no deberian ser las principales
condiciones en las que la preparacion laboral es esencial. En un mundo perfecto,
las asociaciones deberian fomentar esta estrategia de forma continuada, ya que la
preparacion constante de su personal provoca resultados positivos tanto para el
grupo de trabajo como para la asociacion.

2.2.1.1 Tipos de preparacion

La preparacion en el entorno laboral deberia ser una de las
necesidades dentro de la forma de pensar de las asociaciones. Su
reconocimiento se inclina hacia la transformacion del especialista al
puesto de trabajo y a la vez permite desarrollar cualidades especificas para
una exposicion superior del representante y como resultado concentrar la
asociacion hacia el cumplimiento de los objetivos.

Existen varios tipos de preparacion individual.
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a. Preparacion para el trabajo de informacion operativa

Este tipo de preparacion depende de las habilidades, estrategias de trabajo
y dispositivos situados para avanzar en el perfeccionamiento del
trabajador, en esta linea, afiadiendo a su desarrollo y logrando el objetivo
de trabajar en su eficiencia a través de las asignaciones conocidas o nuevas
capacidades dentro de la asociacion.

b. Informacion proactiva

Este tipo de preparacion depende de las cualidades individuales de cada
trabajador. A la vista de ellas, se potencia su mejora a través de diversos
procedimientos. En este sentido, el representante cuenta con dispositivos
prioritarios que le permiten anticiparse a escenarios 0 situaciones,
incrementar la seriedad dentro de la asociacion y aportar puntos de vista
inventivos al conjunto de trabajo.

c. Preparacion del trabajo en la informacion esencial

Esta preparacion se centra en la aceptacion y la preparacion fundamental
para realizar tareas sin ramificaciones de progreso en la construccion de la
asociacion. Depende de la reproducibilidad, de los datos y de la
preparacion segun lo indicado por el puesto de trabajo.

d. Informacion clave

La informacion clave es aquella que proporciona un factor de separacion
dentro de la asociacion. Este tipo de preparacion deberia ser vital dentro de
las asociaciones, ya que les permite separarse con respecto a un mercado

de trabajo inexorablemente serio.
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2.2.1.2 Ciclo de la capacitacion

a) Prepararse como una demostracion deliberada da los recursos para
lograr un mejor aprendizaje, una condicion que surge debido al trabajo
de cada individuo. El avance como interaccion impulsa un cambio
social cotidiano en todas las personas. La preparacion deberia situarse
en las oportunidades de crecimiento en un sentido positivo y util,
completarlas y construirlas con un movimiento ordenado, de modo que
los individuos de los distintos niveles jerarquicos logren acelerar su
vision, sus mentalidades y sus habilidades para apoyarse a si mismos y
a la asociacion.

b) En consecuencia, la preparacion implica una sucesion modificada de
ocasiones que puede visualizarse como una interaccion consistente,
cuyo ciclo se restablece cada vez que se reinicia. El ciclo de

preparacion parece un marco abierto, cuyas partes son

Entradas (inputs): como los estudiantes, los activos autorizados, los

datos, la informacién, etc.

- Ciclo o actividad (rendimientos): como mostrar los procesos, la
puesta en marcha individual, la preparacién de programas, entre
otros.

- Elementos (rendimientos): como el personal preparado, la
informacidn, las capacidades, los logros o la viabilidad de la
autoridad, etc.

- Critica: como evaluacion de las estrategias de preparacion y de los

resultados, ya sea por medios casuales o por técnicas deliberadas.
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Segun Chiavenato (2011): en términos generales, la preparacion incluye

un curso de las etapas adjuntas:

- Reconocimiento de las necesidades de preparacion (analisis).

- Preparacion del sistema para abordar los problemas.

- Preparacion de la organizacion.

- Preparacion de la ejecucion.

- Evaluacion de los resultados.

a. Deteccion de las necesidades de preparacion

Esta es la fase principal de la preparacién y alude a la conclusion inicial

fundamental. Para el reconocimiento de las necesidades de preparacion se

consideran tres grados de investigacion:

- Marco autoritativo: nivel de investigacion del conjunto de la asociacion.

- Marco de preparacion: nivel de examen de los RRHH.

- Marco de adquisicion de capacidades: nivel de investigacion de las

actividades y empresas.

El método fundamental para distinguir las necesidades de preparacion es:

a) Evaluacién del rendimiento: para distinguir a los representantes que
desempefian sus tareas por debajo de un nivel aceptable, asi como para
averiguar qué regién de la organizacion requiere la répida
consideracion de los responsables de la preparacion.

b) Observacion: para averiguar donde se produce un despilfarro de trabajo,
COMO equipos rotos, retrasos correspondientes al calendario, mal uso
de sustancias naturales, gran numero de cuestiones disciplinarias, alta

incomparecencia, alta rotacion de personal, etc.
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c) Cuestionarios: examenes a través de encuestas y registros reales con
pruebas de preparacion de necesidades.

d) Peticiones de jefes y administradores: aunque las necesidades de
preparacion se refieren a un nivel mas elevado, los propios directores
y gerentes suelen exigir y son proclives a pedir la preparacion de su
personal.

e) Entrevistas con los jefes y los responsables: los contactos directos con
los administradores y los supervisores en relacion con las cuestiones
que deben abordarse a través de la preparacion surgen a través de las
entrevistas con los méaximos responsables de las distintas regiones.

f) Reuniones interdepartamentales: conversaciones entre los méaximos
responsables de las distintas oficinas sobre cuestiones relativas a los
objetivos de la asociacion, cuestiones funcionales, planes para
objetivos especificos y otras cuestiones normativas.

g) Preseleccion de empleados: efectos de las evaluaciones de preseleccion
de los trabajadores que desempefian funciones o tareas explicitas.

h) Reorganizacion del trabajo: en el momento en que los calendarios de
trabajo sufran una alteracion agregada o fraccionada, sera importante
dar a los representantes una preparacion previa sobre las nuevas
técnicas y ciclos de trabajo.

I) Entrevista de salida: cuando el trabajador abandona la organizacion, es
el momento mas adecuado para conocer su valoracion genuina sobre la
asociacion y los motivos de su marcha. Es posible que se hagan visibles

algunas carencias de la asociacion que podrian rectificarse.
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j) Examen del puesto de trabajo y perfil de la ocupacion: ofrece un
esquema de las areas y habilidades que debe tener el representante.

K) Informes periddicos: informes de la organizacion o de la creacion que
muestren posibles insuficiencias que puedan justificar la preparacion.

b. Programacion de la capacitacion

Cuando se ha tomado la determinacion de la preparacion, la etapa

posterior es la de reparacion, es decir, la decision y solucién del método

de tratamiento para arreglar las necesidades distinguidas o la sierra. Asi,

cuando las necesidades de preparacién han quedado en el aire, el programa

de preparacion esta listo. EI programa de formacion estd organizado y

animado por las perspectivas que se dan actualmente:

- ¢Cual es la necesidad?

- ¢ Dénde se distingue en todo caso?

- ¢Sucede en otro espacio o division?

- ¢ Cuél es su objetivo?

- (Forma parte de una necesidad mayor?

- ¢ Como abordarla: de forma independiente o en combinacién con otras?

- ¢ Es importante hacer algiin movimiento subyacente antes de resolverla?

- ¢Es una necesidad puntual y qué relacion tiene con las demas?

- ¢Es la necesidad extremadamente duradera o impermanente?

- ¢A que numero de personas y a qué nimero de administraciones se va a

atender?

- ¢Cual es el tiempo disponible para la preparacion?

- ¢(Cual es el gasto probable de la preparacion?

- ¢ Quién dirigira la preparacion?
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c. Organizacion de la formacion

El programa de preparacion requiere una disposicion que incorpore los

focos de atencion que le acompafian:

- Atencion a un requisito particular para cada evento.

- Significado claro del objetivo de la preparacion.

- Division del trabajo a realizar en modulos, cursos o proyectos.

- Decision del contenido de la preparacion.

- Determinacion de las técnicas de preparacién y de la innovacion
accesible.

- Significado de los activos que se esperan para realizar la preparacion,
por ejemplo, tipo de mentor o educador, activos de medios variados,
maquinas, hardware o instrumentos necesarios, materiales, manuales,
etc.

- Significado del encuentro objetivo, por ejemplo, las personas que se van
a preparar. NUmero de personas.

- Tiempo disponible.

- Nivel de capacidad, informacion y tipo de perspectivas.

- Cualidades de la conducta individual.

- Lugar en el que se realizara la preparacion, pensando en las opciones que
la acompafian: en el lugar, fuera del lugar pero dentro de la organizacion,
y fuera del lugar.

- Tiempo o periodicidad de la preparacion, calendario o evento.

- Célculo de la proporcion de ahorro de dinero del programa.
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- Comprobacion y evaluacion de los resultados para estudiar los enfoques
bésicos que requieren cambios y ajustes en el programa para trabajar en
su viabilidad.

d. Ejecucion de la capacitacion

Cuando se han analizado las necesidades y se ha creado el programa de

preparacion, la siguiente etapa es su ejecucion. La ejecucion o

reconocimiento de la preparacion incluye el emparejamiento entre el

entrenador y el alumno. Los alumnos son personas de cualquier nivel
progresivo en la organizacion que necesitan aprender o trabajar su vision
en alguna accion o empresa.

Los educadores son personas de cualquier nivel progresivo en la

organizacion que son capaces 0 tienen experiencia en un movimiento o

empresa especifica y dan su vision a los estudiantes. Posteriormente, los

alumnos pueden ser ayudantes, jefes o supervisores, y, ademas, los

profesores pueden ser igualmente colaboradores, directores o

administradores, o en cualquier caso, personal de preparacion o

asesores/expertos en la materia contratados.

e. Evaluacion de los resultados de la formacion

La ultima fase de la interaccion de la preparacion es la evaluacion de los

resultados. El programa de preparacion debe incorporar la evaluacién de

su competencia, que debe contemplar dos puntos de vista:

- Comprobar si la preparacion ha producido los cambios ideales en la
forma de actuar de los trabajadores.

- Compraobar si las consecuencias de la preparacion estan relacionadas con

la consecucion de los objetivos de la organizacion.
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2.2.1.3 Importancia de la preparacion

La preparacion laboral permite a la asociacion mantener su recurso
fundamental, la capacidad de sus expertos, actualizada y preparada. A
través de proyectos de impulso, cursos y la utilizacion de diferentes
estrategias, la asociacion debe evitar que sus representantes o expertos en
puestos clave se queden atrds en comparacién con su circunstancia actual.
Esta dindmica permite a la asociacion mantenerse informada sobre los
modelos, las estrategias de trabajo, los proyectos y las administraciones,
en funcion de su perfil. Por lo tanto, los trabajadores suelen valorar ser
esenciales para una asociacion que piensa a menudo en su preparacion y
cree que deben seguir desarrollandose como expertos.

Esto hace que los expertos comprometidos tengan la sensacion de tener
un lugar. Por ello, es importante que las asociaciones establezcan planes
de preparacion centrados en los perfiles de expertos que supervisan para
que los trabajadores puedan seguir desarrollandose a través de la
preparacion laboral.

2.2.1.4 La capacitacion y sus fortalezas

Como indica el creador Ibafez (2010), la preparacion tiene las
cualidades que acomparian:

Para el especialista

Avanza en la autosuperacion y en la mejora profesional duradera,
avanza en la eficacia, por lo que la eficiencia del trabajador se
incrementara, ampliara el grado de realizacion con el puesto, avanza en
las perspectivas de elevacion que avanzan en la satisfaccion privada

constante y en la responsabilidad empresarial y social méas notable, la
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persona que esta preparada no envejece rapidamente, ni es subestimada
del mercado de trabajo, borra los temores de rivalidad al olvido
individual, da seguridad y certeza mas prominente, ayuda a la direccion
de nuevos representantes, da un ambiente decente al aprendizaje, apoya
el apego y la combinacién de las reuniones (p. 488).

Para la organizacion

Con una preparacion, la organizacion desarrolla aun mas sus niveles de
exhibicion financiera, y eso se valora: expansion en el archivo de
eficiencia, se suma a la disposicion de pioneros y pioneras, la
organizacion no estd extendida, los individuos que ejecutaran
posiciones competentes y particulares deben tener la informacion
importante antes de entrar en una asociacion, el limite generalmente
trae una ventaja, la motivacion detras de por qué el gasto comprometido
con la preparacion, la preparacion debe responder a las necesidades de
nuevos enfoques y procedimientos (p. 489).

Esquema del ciclo de preparacion

Segun Dessler y Varela (2017): Los individuos con alto potencial a
menudo se las arreglaran o dejaran de ser Utiles en caso de que no
tengan ninguna idea de qué hacer o como hacerlo, de ahi la necesidad
de progresar en la preparacién. Ademas, segin un indicador,
aproximadamente 3/4 de los trabajadores de alto potencial en la
treintena empiezan a buscar un nuevo puesto un afio después de ser
contratados, a menudo porque se sienten decepcionados por una

preparacion deficiente (p. 154).
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2.2.2 Desempefio laboral

Para Chiavenato (2000), la ejecucion del trabajo "es la manera de
comportarse del especialista para cumplir los objetivos fijados; esto alude a un
procedimiento singular para cumplir las metas".

Como indican Milkovich y Boudreau, (1994), la ejecucién tiene una
progresion de atributos individuales, entre los que podemos especificar:
capacidades, habilidades, requisitos y caracteristicas, entre otros, que se
interrelacionan con las cualidades del trabajo y la asociacion para iniciar formas
de comportamiento que influyen en los resultados.

Como indica Robbins (2009), los jefes deben ampliar su visiéon, ya que el
aprendizaje es un dispositivo positivo para alterar, después de la identificacion,
cualquier forma de comportamiento o circunstancia superflua o negativa, lo que
trabajara en la exposicion de la asociacién y mejorara la probabilidad de que ésta
no se repita.

Ademas, es significativa la definicion dada por Stoner (1987, referida en
Araujo y Guerra, 2007), que especifica que la ejecucion del trabajo es la forma en
que los individuos de la asociacion trabajan, para cumplir los objetivos
compartidos, dependiendo de las normas fundamentales establecidas de
antemano, al fin y al cabo, la ejecucién del trabajo se alude a la forma en que los
representantes cumplen sus funciones en la asociacion, para cumplir los objetivos
establecidos.

Milkovich y Boudreau (1994) sefialan que la ejecucion del trabajo esta
conectada con los atributos de cada individuo, entre los que podemos hacer
referencia a: caracteristicas, necesidades y capacidades de cada persona, que

cooperan entre si, con la idea del concierto y con la asociacion como norma
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general, siendo la ejecucion el efecto posterior de la colaboracion entre este gran
namero de factores.

La ejecucién del trabajo es la evaluacion que decide si el individuo ha
realizado bien su trabajo. Este tema se concentra en el ambito académico como
una caracteristica de la ciencia del cerebro moderna y autorizada, y es ademas
importante para el activo humano el tablero. Incluye una evaluacion a nivel
singular, una accion a la luz del trabajo de un individuo solitario.

El significado de la ejecucién de la ocupacién puede parecer basico desde
el principio: alude a lo bien o mal que los representantes desempefian sus cargos.
Sea como fuere, al considerar el efecto que la idea puede tener en la preocupacion
principal de la asociacion, la investigacion serd fundamental.

Hay que tener en cuenta que un trabajador deficiente puede perjudicar a
un grupo de trabajo; por otra parte, una ejecucion encomiable de los trabajadores
puede aumentar la inspiracion y el interés principal. La division de RRHH y los
jefes deberian cuantificar exclusivamente la ejecuciéon del trabajo de los
trabajadores de forma consistente.

2.2.2.1 Caracteristicas del desempefio laboral

Podriamos pensar que la ejecucion del trabajo alude a lo bien que los

representantes pueden desempefiar sus cometidos. Sea como fuere, hay

otras cualidades significativas en su conceptualizacion.

La ejecucion del trabajo se caracteriza como la forma de comportarse de

un trabajador en relacién con su trabajo asignado. Esta idea se reconoce a

partir de los resultados adquiridos. Los resultados son una consecuencia

fraccionada de la ejecucion, pero ademas son el resultado de diferentes

variables.
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Por ejemplo, en un trabajo de ofertas, un resultado positivo es tener un
grado especifico de ingresos producidos por la oferta de trabajo y
productos. En el momento en que un trabajador desempefia bien esta
ocupacion, se pueden vender més productos. No obstante, hay elementos
reciprocos en la ejecucion que pueden influir en los ingresos producidos.
Cualidades reconocidas en la ejecucion del trabajo:
- Pertinentes al objetivo autoritario.
La ejecucion del trabajo debe estar coordinada hacia los objetivos de
autoridad que son pertinentes para el puesto o la capacidad. En
consecuencia, no se incorporaran los ejercicios en los que se realicen
esfuerzos para lograr objetivos marginales. Por ejemplo, el esfuerzo
realizado para llegar al trabajo en el menor tiempo posible no es una
ejecucion, excepto cuando se intenta evitar un aplazamiento.

Multidimensionalidad

La ejecucion del trabajo se concibe como algo multicapa, que comprende
mas de un tipo de conducta.

Formas de comportamiento explicitas en la tarea y no explicitas en la
tarea.

Las formas de comportamiento explicitas a la tarea son las que un
individuo adelanta como caracteristica de su trabajo. Son los recados
fundamentales que caracterizan una ocupacion de otra. Las formas de
comportamiento no explicitas en la tarea son aquellas que un individuo

debe desarrollar y que no estan relacionadas con un trabajo especifico.
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En un representante de ventas, una conducta explicita de recado seria
mostrar un articulo a un cliente. Una forma de comportamiento no
explicita puede ser preparar a los nuevos comparieros.

- Ejercicio
La ejecucion también puede evaluarse en cuanto al esfuerzo, ya sea en
una premisa diaria o cuando existen condiciones excepcionales. Muestra
el grado de resolucion de los individuos en las tareas de trabajo.

- Cooperacion
En los puestos en los que los individuos estan profundamente asociados,
la ejecucion puede contener la medida en que un individuo ayuda a las
reuniones y a los socios. Por ejemplo, dando un buen ejemplo, ofreciendo
orientacion o ayudando a cumplir los objetivos del grupo.

2.2.2.2 Capacidad de respuesta

Independientemente de que alguien que entra en el mundo laboral sea

brillante, generalmente se espera lo suficiente. Las asociaciones necesitan

trabajadores equilibrados, serviciales y fiables.

Se han registrado cinco caracteristicas principales que conducen a una gran

ejecucion del trabajo a lo largo de una vocacion:

- Capacidad de aprendizaje.
Las asociaciones tienen un conjunto de informacién que los
representantes deben obtener para lograr el objetivo en su trabajo. Tanto
si se trata de aprender informacion especializada, ciclos de trabajo
explicitos o como explorar realmente la asociacion, tener la opcion de
obtenerla y prepararse rapidamente es algo seductor y esperado por la

mayoria de las asociaciones.
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- Aplicacién
Ser aplicado es una cualidad del caracter que incorpora numerosos
atributos beneficiosos para las asociaciones. Los individuos que tienen
un alto nivel de aplicacién son sélidos y dignos de confianza. Es probable
que estas personas terminen por completo, se esfuercen, se concentren en

los detalles y vayan mas alla para trabajar en la asociacion.

Habilidades relacionales

En asociaciones especificas, es esencial para un grupo de trabajo. Los
representantes necesitan trabajar con otros en su grupo y en diferentes
regiones, lo que a veces no estd generalmente en total acuerdo.

La forma de manejar estos conflictos tiene un efecto importante en la
ejecucion del trabajo. Los representantes eficaces suelen ser serviciales,
conciliadores y reflexivos.

Flexibilidad

La flexibilidad de los representantes es vital, ya que les permite tener
éxito, en cualquier caso, cuando se producen algunos cambios. Las
asociaciones eficaces buscan personas que puedan adaptarse a los

cambios y que sean conscientes de las exigencias de sus cargos.

Respetabilidad

Las asociaciones buscan confianza en sus representantes; necesitan
trabajadores que no engafien, falseen o tomen. No hay nada mas
importante para las asociaciones que su licencia de innovacion. Los
pioneros necesitan trabajadores en los que puedan confiar para que no
descubran los misterios del elemento. Esto implica ademas perseguir las

opciones ideales y prestar especial atencion al bienestar de la asociacion.
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2.2.2.3 Métodos de evaluacion de desempefio

Alles (2004) muestra que las estrategias de evaluacion de la exposicion se
agrupan segun los angulos que se pueden estimar, como las cualidades,
las formas de comportamiento o los resultados.

Las que se refieren a las cualidades son las més utilizadas, aunque no son
las mas adecuadas. Los que se basan en la conducta (habilidades)
proporcionan a los trabajadores méas datos sobre la actividad, por lo que
podrian considerarse los mas razonables para el progreso de las personas.
Mientras que el enfoque basado en los resultados es, ademas,
extremadamente famoso, ya que se centra en los compromisos
cuantificables que los representantes hacen a la asociacion.

A. Técnicas basadas en las caracteristicas

Pretenden cuantificar el grado en que un representante tiene atributos

especificos, por ejemplo, calidad inquebrantable, capacidad de

innovacion, empuje o iniciativa, que la asociacion considera
significativos para el segundo o para lo que esta por venir. Son sencillos

y féciles de controlar. En caso de que la lista de atributos no esté

planificada de acuerdo con el puesto, el resultado estara muy alejado

del mundo real y puede ofrecer una perspectiva emocional.

- Escalas de valoracién graficas. Cada marca que se va a evaluar se
aborda mediante una escala en la que el evaluador demuestra en que
medida el representante tiene esos atributos.

- Técnica de escalas mixtas. Esta técnica es una adaptacion de la

estrategia de la escala esencial. En lugar de evaluar los atributos con
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una escala, los evaluadores reciben tres representaciones explicitas
de cada marca: superior, normal y base.

Técnica de dispersion restringida. Esta técnica requiere que el
evaluador elija entre unas pocas afirmaciones, frecuentemente
puestas como coincidencias, que se muestran igualmente positivas
y problematicas.

Estrategia de estructuras de cuentas. Esta técnica requiere que el
evaluador establezca un papel que retrate al trabajador que esta
evaluando con la mayor precision posible. Presenta una oportunidad
decente para que el gerente ofrezca una perspectiva sobre el
representante. Sea como fuere, tiene numerosos problemas; es
emocional y los evaluadores no tienen necesariamente en todos los

casos un estilo de composicién decente.

B. Métodos basados en el comportamiento

Estas técnicas permiten al evaluador reconocer rapidamente el lugar en

el que un determinado trabajador se sale de la escala. La técnica se crea

para describir explicitamente qué actividades deben (0 no deben)

mostrarse en el puesto. Su valor es dar a los trabajadores una critica

formativa.

Método de Incidentes Basicos: Se relaciona con la forma de
comportarse del individuo evaluado, cuando éste produce un logro
0 una decepcion poco comun en alguna pieza del bolo. Una de las
ventajas de esta técnica es que abarca todo el tiempo que se evalla
y, por lo tanto, puede trabajar con el giro y la autoevaluacion del

trabajador. No obstante, si no se tienen en cuenta tanto los puntos de
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vista buenos como los problematicos, la evaluacion puede ser
errénea.

- Escala de estimacion de la conducta: Una forma de abordar la
evaluacion social que comprende una progresion de escalas
verticales, una para cada componente significativo de la ejecucion
de la ocupacion.

- Escala de observacion social: Un enfoque de evaluacién que actda
sobre la recurrencia observada de una forma de comportamiento. La
escala debe estar destinada a cuantificar la recurrencia con la que se
observa cada una de las formas de comportamiento.

C. Técnicas basadas en los resultados

Las técnicas basadas en los resultados, como su nombre indica, evaltan
los logros de los representantes, los resultados que obtienen en su
trabajo. Sus defensores garantizan que son mas ecuanimes que otras
estrategias y que otorgan a los trabajadores un mayor poder. La
percepcion de los resultados, por ejemplo, los tratos o las cifras de
creacion, incluye menos subjetividad, por lo que quizd esté menos
abierta a la inclinacion o a la valoracion emocional, posiblemente de
apoyo, por parte de los evaluadores.

- Indicadores de eficiencia: Un modelo ejemplar es el de los
representantes de ventas evaluados en funcion del volumen de tratos
0 el de los trabajadores de creacion en funcion de las unidades
entregadas. En este sentido, los trabajadores pueden estar alineados
con objetivos jerarquicos. Sin embargo, también hay problemas: los

examenes de ejecucion pueden verse alterados por factores externos
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(deficiencia de una sustancia natural o caida de un mercado
determinado, asignacién de una regién horrible) sobre los que los
representantes no tienen ningdn impacto.

- Los ejecutivos por objetivos. La teoria de los ejecutivos que califica
la ejecucion en funcion de la satisfaccion de los objetivos fijados por
acuerdo entre el trabajador y la asociacion, dirigida por el supervisor
capaz o el jefe de region. Es una forma principal de pensar propuesta
por Peter Drucker, segin la cual los trabajadores establecen
objetivos a través de una conferencia con sus jefes, y estos objetivos
se utilizan después para la evaluacion de la ejecucion. El consejo por
objetivos es un marco que conforma un ciclo, que comienza con la
fundacion de objetivos y metas compartidas de la asociacion y que
termina volviendo a un punto similar. Para decirlo claramente, cada
representante tiene un objetivo particular, fijado por él mismo, pero
dentro de un plan general preparado/gestionado por su jefe o el jefe
del gerente, segin corresponda. La descripcion del objetivo va
acompafada de una descripcion definida de cémo ese trabajador se
acercaré a cumplirlo.

Definicion de términos bésicos

Region de ejecucion: Sector de movimiento til delimitado por una naturaleza
de trabajo similar donde, en consecuencia, la disposicion de las capacidades
realizadas por sus trabajadores tienen la razén normal de crear mano de obra y

productos de un tipo comparable.

Preparacion: La formacion es el ciclo instructivo momentaneo, aplicado de

forma precisa y coordinada, a través del cual los individuos obtienen informacion,
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fomentan habilidades y capacidades segin lo indicado por los objetivos

caracterizados (Chiavenato, 2001).

Preparacion préactica: Depende de las habilidades, técnicas de trabajo y aparatos
situados para avanzar en el giro del trabajador, para sumar a su desarrollo con el
objetivo de trabajar en su eficiencia a través de recados conocidos 0 nuevas

capacidades dentro de la asociacion.

Preparacion para el aprendizaje: Interaccion por la que los individuos se
convierten en especialistas dotados, normalmente a través de una mezcla de

aprendizaje formal y preparacion practica.

Habilidad: Conocimientos, habilidades competentes y maestria que se aplican y

dominan en un entorno concreto.

Seriedad: La capacidad de un pais, una organizacion, una fundacién o una
asociacion para interesarse y mantenerse en el mercado con un beneficio seductor
y, simultaneamente, construir los niveles de asistencia gubernamental de sus

ocupantes, complices o colegas.

Responsabilidad jerarquica: La responsabilidad organizativa se caracteriza por
ser una perspectiva mental sobre los individuos de una asociacién y su conexion
con el entorno de trabajo. La responsabilidad representativa es basica a la hora de
decidir si los trabajadores permanecerdn durante méas tiempo y lo harén con el

entusiasmo importante para cumplir los objetivos establecidos.

Modelos de ejecucion: Resultados que un individuo debe adquirir y mostrar en
circunstancias reales de trabajo, con determinadas necesidades de calidad para

lograr una ejecucion capaz.
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Cultura de evaluacion: ElI modo de vida de una asociacion que valora la
evaluacion y busca respuestas a los problemas, y para ello evalla las
disposiciones especulativas y mide los resultados de lo que se ejecuta,
manteniendo un patron interminable de actividad de suposicién de pruebas
resistentes, que es normal para una practica ldgica sélida y una gran

administracion.

Ejecucion: Forma de actuar del trabajador en la satisfaccion de sus capacidades;
también llamada ejecucién del trabajo o méritos del trabajo. La ejecucion se
considera ademas como la mejora de los compromisos y ejercicios del trabajador
segun los principios y objetivos deseados por la asociaciéon. La ejecucion se
coordina por la informacion y el dominio que tiene el trabajador en la ejecucion
de sus cometidos, por las perspectivas y la responsabilidad del representante, asi

como por los logros en eficiencia o resultados alcanzados.

Ejecucion de la preparacion: Es la fase de ejecucion del plan de preparacion y
mejora, planificando y estableciendo explicitamente el programa para el avance
de la ocasion, utilizando folletos y/o diferentes medios para difundir el

reconocimiento de la ocasion.

Evaluacion: Una poderosa interaccion a través de la cual, indistintamente, una
organizacion, asociacion o establecimiento académico puede conocer su propia
presentacion, en particular sus logros y deficiencias, y en consecuencia reorientar
la proposicion o centrarse en esos resultados positivos para hacerlos
significativamente mas beneficiosos.

Evaluacion de la ejecucion: La evaluacion de la ejecucion del trabajo de los

asociados es un ciclo especializado a traves del cual, de manera vital, eficiente y
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consistente completado por los supervisores rapidos; se evalta la disposicién de
perspectivas, exposiciones y conducta de trabajo del compafiero en la
presentacion de su situacion y la satisfaccion de sus capacidades en cuanto a
cantidad y calidad.

Evaluacion de la capacidad de trabajo: Proceso a través del cual se recoge la
prueba de la exposicion, el elemento y la informacion de un individuo para decidir
si es capaz de desempefiar una tarea de trabajo.

Iniciativa: Es el impacto relacional aplicado en una circunstancia, guiado a través
del ciclo de correspondencia humana a la realizacion de uno o varios objetivos
explicitos" (Chiavenato, 2004).

Eficiencia: Es una mentalidad que busca la mejora continua de todo lo que existe.
Es la conviccion de que las cosas deben ser posibles preferidas hoy sobre ayer y
mafiana, mejor que hoy. También, implica un trabajo constante para ajustar los
ejercicios monetarios y sociales a la diferencia super duradera de las
circunstancias, con el uso de nuevas especulaciones y nuevas técnicas.
Obligacién: La responsabilidad es la capacidad de cuantificar y reconocer los
resultados de una determinada actividad realizada con plena conciencia y
oportunidad.

Comprobacién de la ejecucion: Curso continuo de recopilacion y examen de
informacion para contrastar el grado de ejecucién de una tarea, programa o
estrategia con respecto a los resultados normales.

Cooperacion: Consecuencia de coordinar la ayuda a los externos, el intercambio
de datos, la combinacién para el cumplimiento de los objetivos de la reunion, el
cultivo del esfuerzo conjunto del grupo, el mantenimiento de la concordancia del
grupo, el apego y el alma de la reunion (Ceneval, 2006).
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2.4.

2.5.

Formulacion de hipotesis

2.4.1 Hipdtesis general

Existe una relacion positiva entre la capacitacion laboral y el desempefio

de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.

2.4.2 Hipdtesis especificas

o La capacitacion en el puesto se relaciona positivamente con el desempefio

de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

o La capacitacion por aprendizaje se relaciona positivamente con el
desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

o La ejecucion de la capacitacion se relaciona positivamente con el
desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

o La evaluacion de la capacitacién se relaciona positivamente con el

desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

Identificacion de variables
Variable (1)

Capacitacién Laboral.
Dimensiones

e Capacitacion en el Puesto

e Capacitacion por Aprendizaje
e Ejecucion de la Capacitacion
e Evaluacion de la Capacitacion
Variable (2)

Desempefio

Dimensiones

e Compromiso Institucional
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¢ Responsabilidad

e Trabajo en Equipo

e Liderazgo

2.6.

Hipétesis:

Existe una relacion positiva entre la capacitacion laboral y el desempefio de los

Definicion operacional de variables e indicadores

colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.

capacidades

Variable Definicion Operativa Dimensiones Indicadores Escala
e Capacitacién enel |* Induccion sobre el
puesto.
“La  capacitacion| PUesto e Cursos de
consiste  en  una capacitacion
actividad planeada y
basad_a en o o Aprendizaje
necesidades reales de |[* Capacitacion por formal
Capacitacion |[una  empresa  U| aprendizaje e Capacitacion en la
Laboral | Organizacion y practica
orientada hacia un
1) cambio  en los |« Ejecuciondela g gquipos de Nunca
conocimientos, capacitacion trabajo
habilidades y e Comunicacion en
actitudes del ¢l trabajo
colaborador ”. o Evaluacion de la Casi nunca
e Eficacia
A veces
“El desempeiio como : * Trabajo en
la manera en que los e Compromiso grupos humanos
miembros de la| institucional Casi siempre
organizacion trabajan « Conocimiento del
Desempefio | eficazmente, para . trabajo
alcanzar metas |°® Responsabilidad
2 i Siempre
comunes, su1et0,a_ las _ .  Preparacion del
reglas _ basicas |e Trabajo en equipo | tranajador
establecidas con
anterioridad”. o Li
iderazgo .
Stoner (1994). ’ * Competencias y
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion

El estudio tiene caracteristicas de una investigacion Aplicada.

Gomero y Moreno (1997), sostiene: el proceso de la investigacion
cientifica, busca resolver problemas practicos, hechos o fenémenos de posible
utilidad practica para una sociedad. En este tipo de estudio emplean
conocimientos obtenidos en las investigaciones basicas, es decir, se busca nuevos
conocimientos de posibles aplicaciones préacticas de interés social.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo correlacional

Por otra parte, Sampieri R. (2004), refiere que los estudios descriptivos
buscan caracterizar propiedades y perfiles resaltantes de las personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. En el estudio
descriptivo se identifica una serie de aspectos, para lo cual se recolecta y mide la

informacion, para asi describir lo que se investiga.
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3.3.

3.4.

Sampieri R. (2004), refiere sobre la metodologia de la investigacion; los
estudios correlacionales tienen como finalidad evaluar la relacion que se
encuentra entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables de estudio en un
contexto en particular.

Meétodos de investigacion

a. Método general

Método cientifico: Procedimiento mediante el cual se busca explicar hechos,
fendmenos, establecer relaciones entre los hechos, enunciar leyes que expliquen
los fendmenos fisicos del mundo y permitan obtener, con estos conocimientos, su
aplicacion de manera Utiles al ser humano.

b. Métodos Especificos

Método descriptivo: “Comprende la descripcion, registro, andlisis e
interpretacion de la naturaleza actual y la composicion o procesos de los
fendmenos, se precisan en el presente” (Tamayo y Tamayo, 2006).

Método analitico — sintético: “Se concreto este andlisis en la medida que obtuvo
la informacion de tipo empirica y tedrica”. “Con la informacion empirica se
procedié a cuantificar y a organizar la informacién para dar una interpretacion
fiable” (Rosa, 2003).

Método correlacional: Permite estudiar la relacion entre dos o mas variables de
la investigacion.

Disefio de investigacion

En la investigacion se empled el disefio No Experimental: transeccional—
descriptivo—correlacional.

El esquema es el siguiente:
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3.5.

/1
N

Donde:

M: muestra

O1:  observacion de la variable 1

O2:  observacion de la variable 2

r: relacion de variables

Sampieri R. (2004), como refiere el autor sobre la metodologia de la
investigacion; establece que los disefios transeccionales correlacionales—causales,
son disefios que describen la relacién entre dos 0 méas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado. Se trata de descripciones, pero no de
categorias, conceptos, objetos, ni variables individuales, sino de sus relaciones,
sean éstas puramente correlacionales o relaciones causales.
Poblacion y muestra
a. Poblacién
Comprende el conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que
pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla la investigacion. (Carrasco,
2005).
La poblacion de la investigacion esta conformada por el personal administrativo
que viene laborando en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, siendo

en total 375 personas en su condicion de nombrados.
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3.6.

b. Muestra

El autor refiere que: “ante el escaso nimero de sujetos, no serd necesario extraer
una muestra, se trabajara con el 100% de la poblacion, representando una muestra
tipo censal”, (Montero, 2011).

En tal sentido, la muestra estd representado por 190 persona segun la formula

empleada.
n = Z> pg N
E*(N-1)+Z%p q
n = (1.92)? ((0.5*%0.5)) 375

(0.05)2 (375-1) + (1.96)2 (0.5%0.5)

n 190
c. Muestreo
El muestreo utilizado es el no probabilistico por conveniencia, ya que no se tomo

ningln criterio de seleccidn probabilistica, por lo que la definicion del muestreo

€S en un corto tiempo.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a. Técnicas de recoleccion de datos

e Encuesta: Segin Cea (1999), nos dice que: “Es la ejecucion en el mismo lugar
de las preguntas a las personas indicadas para recoger la informacion define la
encuesta como la aplicacidon o puesta en practica de manera escrita y oral”.
Mediante esta técnica determinamos cuantitativamente la relacion existente
entre las variables en estudio.

e Analisis documental: Permitio copilar la informacion sobre la definicion de

las variables y dimensiones en estudio, a través de documentacién
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3.7.

bibliogréfica. Para tal efecto se elaboraron fichas de resumen con informacion

relevante de libros especializados.

b. Instrumentos de Recoleccion de Datos
» Guiay fichas de analisis documental: para la bibliografia especializada.

 Cuestionario: para la estructuracion de la encuesta.

Seleccidn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Todo instrumento de recoleccion de datos debe resumir dos requisitos

esenciales: validez y confiabilidad.

a. Validez del Instrumento:

Con la validez se determina la revisién de la presentacion del contenido, el

contraste de los indicadores con los items que miden las variables

correspondientes. Se estima la validez como un hecho de que una prueba sea de

tal manera concebida, elaborada y aplicada y que mida lo que se propone medir.

Mendoza, Morales (2013).

Frente a lo anterior se realiz6 un juicio de expertos, los mismos que tuvieron la

oportunidad de hacer las debidas correcciones “en cuanto al contenido,

pertinencia, ambigiedad, redaccion y otros aspectos que consideraron necesarios

realizar mejoras. Al cumplirse este procedimiento, las observaciones y

sugerencias de los expertos, permitieron el redisefio del instrumento de medicion,

para luego someterlo a la confiabilidad”.

b. Confiabilidad del Instrumento:

La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de medicién, que

al aplicarse una o mas veces a la misma persona o grupo de personas en diferentes
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periodos de tiempo, nos permite obtener los mismos resultados. Mendoza y
Morales (2013).

En la investigacion se utilizo el coeficiente Alpha de Cronbach, para describir las
estimaciones de confiabilidad basadas en la correlacion promedio entre reactivos
dentro de una prueba. Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), sefialan:

Que un coeficiente de confiabilidad serd& mas significativo mientras mas se
acerque el coeficiente a uno (1), lo cual significard un menor error de medicion.
La medicion va de 0 a 1, tal como se muestra a continuacion: De 0, 00 a 0,19
representa un nivel de confiabilidad muy debil; de 0,20 a 0,39 débil; de 0,40 a
0,59 tiene un nivel moderado; por su parte, de 0,60 a 0,79 es fuerte; y, finalmente,
de 0,80 a 1,00 significa un grado de confiabilidad muy fuerte.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 190 100,0
Excluido® 0 0

Total 190 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,900 40
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3.8.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos
a. Obtencidn de las frecuencias y porcentajes en las variables cualitativas.
b. Construccion de tablas segun la percepcion de los encuestados.
c. Elaboracion de graficos segun la percepcion estudiada para presentar los
resultados.
d. Analisis inferencial mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, a fin
conocer la relacion de variables.
3.9. Tratamiento estadistico
Para el procesamiento de datos se emple0 el estadistico SPSS. V 26.0, el
cual permitié hallar las pruebas de hipétesis de acuerdo al coeficiente de
correlacion Spearman, t de student y la ubicacion de los valores determinantes en
la curva de Gauss.
3.10. Orientacion ética filoséfica y epistémica
El estudio est4 basado en el estricto cumplimiento de los parametros
establecidos para el desarrollo de la investigacion, cumpliendo con citar a los
autores relacionados al tema en estudio y las normas APA para la presentacién de
los resultados de la investigacion. En la misma linea, se cumplié con la mencion

de los autores de otras investigaciones relacionadas con la tesis.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

La informacién fue obtenida de los colaboradores administrativos que
labora en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién Pasco-2020, en forma
aleatoria, para el estudio se aplicé dos cuestionarios de 20 preguntas para la
primera variable de igual manera 20 preguntas para la segunda variable de
estudio, debemos precisar que, en muchos casos, la toma de datos se realizé al
ingreso de su centro de labores, tanto en la mafiana como en la tarde, toda vez que
consideramos que era la hora méas apropiada asimismo, las respuestas estuvieron
formuladas con la escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre).

Los resultados de los datos obtenidos se contabilizaron en frecuencias y
porcentajes, presentados en tablas y figuras usando las estadisticas descriptivas e

inferencial aplicando la prueba de normalidad luego la consistencia de los datos,
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4.2.

los mismos que se analizaron a las dimensiones de la variable capacitacion laboral
respecto a la variable desempefio, considerando un nivel de significancia
estadistica del 5% se aplico el método de correlacion utilizando el estadistico de
Spearman para establecer el grado de relacion entre las variables y la prueba t de
Student para la contrastacion de la hipdtesis y demostrar la hipdtesis principal.
Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Estadisticas de la variable capacitacion laboral

Figura 1

Estadisticas de la variable Capacitacion Laboral

Media 59.521
Desv.Est. 3.648
Varianza 13.309
N 190

Minimo 50.000
Ter cuartil 57.000
Mediana 59.000
3ercuartil  62.000
Maximo 68.000

IC de 95% para la media
58.999 60.043

Nota. Base de datos.

En la Figura 1, se observa las estadisticas de resumen para la variable
referida a la Capacidad Laboral la media es 59,521 que dentro del rango de la
variable esta tipificada como regular [57-63] asimismo la puntuacién minima es
de 50 puntos y la maxima es 68 puntos, el valor de la mediana es de 59 puntos;
asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion notamos que el valor de la
desviacion estandares 3,648 y la varianza es 13,309 que representa la variabilidad

de los datos; los limites del intervalo de confianza muestran la posicion de la
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verdadera media poblacional al 95% de confianza; el histograma nos muestran
que efectivamente los datos no estan siguiendo una distribucion normal por lo
cual usaremos los elementos de la estadistica no paramétrica.

Figura 2

Estadisticas de la Variable Desempefio

Media 73.637
Desv.Est, 7108
Varianza  50.529
N 190
Minimo 57.000
lercuartil 70,000
Mediana  73.000

Jercuartil 77,500
Maximo £8.000

IC de 95% para la media
12,620 74.654

%

Nota. Base de datos.

En la Figura 2, observamos que para la variable referida al Desempefio la
media es 73,637 que dentro del rango de la variable esta tipificada como regular
[70-80] asimismo la puntuacién minima es de 57 puntos y la maxima es 88
puntos, el valor de la mediana es de 73 puntos; asimismo en cuanto a las
estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacion estandar es 7,108
y la varianza es 50,529 que representa la variabilidad de los datos; los limites del
intervalo de confianza muestran la posicion de la verdadera media poblacional al

95% de confianza; el histograma nos muestran que efectivamente los datos no
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estan siguiendo una distribucion normal por lo cual usaremos los elementos de la

estadistica no paramétrica.

4.2.1.1. Resultados de la capacitacion laboral

Tabla 1
Resultados del nivel de la Capacitacion Laboral

Miveles Frecuencia Porcentaje
Mala 35 18.4
Fegular 117 61.6
Buena 38 20.0
Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Figura 3
Diagrama del nivel de la Capacitacion Laboral.

Porcentaje

Ilala Fegular Buena

Capacitacion laboral

Nota. Tabla 1.

La Tabla 1 muestra los resultados de la percepcién de los
colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco sobre el desemperfio,
observamos que el 18,4% de los casos consideran que la capacitacion
laboral es mala, el 61,6% de los casos consideran que la capacitacion

laboral es regular y el 20,0% de los casos consideran que el nivel de la
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capacitacion laboral es buena. Evidentemente el nivel regular estd
prevaleciendo en el colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco

sobre el desempefio.

Tabla 2
Resultados del nivel de la Capacitacion Laboral en la dimension

Capacitacion en el puesto

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 29 153
Regular o2 484
Buena 69 363
Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Figura 4
Diagrama del nivel de la Capacitacion Laboral en la dimension

Capacitacion en el puesto.

Porcentaje

Tfala Fegular Buena

Capacitacion en el puesto

Nota. Tabla 2.
La Tabla 2 muestra los resultados de la percepcion de los
colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco, observamos que el
15,3% de los casos consideran que la capacitacion en el puesto es mala, el

48,4% de los casos consideran que el nivel de la capacitacion en el puesto
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es regular y el 36,3% de los casos consideran que el nivel de la
capacitacion en el puesto es buena. Evidentemente el nivel regular regular
prevalece en los colaboradores administrativos de la UNAC Pasco, en la

dimension Capacitacion en el puesto.

Tabla 3
Resultados del nivel de la Capacitacién Laboral en la dimension

Capacitacion por aprendizaje

Miveles Frecuencia Porcentaje
Mala 38 200
Eegular 21 479
Buena 61 321
Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Figura 5
Diagrama del nivel de la Capacitacion Laboral en la dimension

Capacitacion por aprendizaje.

Porcentaje

Idala Fegular Buena

Capacitacion por aprendizaje

Nota. Tabla 3.

La Tabla 3 muestra los resultados de la percepcién de los colaboradores
administrativos de la UNDAC Pasco, observamos que el 20,0% de los

casos consideran que la capacitacion en el puesto es mala, el 47,9% de los
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casos consideran que el nivel de la capacitacion en el puesto es regular y
el 32,1% de los casos consideran que el nivel de la capacitacion en el
puesto es buena. Evidentemente el nivel regular regular prevalece en los
colaboradores administrativos de la UNAC Pasco, en la dimension
Capacitacion por aprendizaje.

Tabla 4
Resultados del nivel de la Capacitacion Laboral en la dimension

Ejecucion en la Capacitacion

MNiveles Frecuencia Porcentaje
Mala 33 17.4
Regular 26 205
Buena 6l 3201
Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Porcentaje

Figura 6
Diagrama del nivel de la Capacitacion Laboral en la dimension Ejecucion

en la Capacitacion

Idala Fegular EBuena

Ejecucion en la capacitacion

Nota. Tabla 4.

La Tabla 4 muestra los resultados de la percepcion de los

colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco, observamos que el
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17,4% de los casos consideran que la ejecucién en la capacitacion es mala,
el 50,5% de los casos consideran que el nivel de la ejecucion en la
capacitacion es regular y el 32,1% de los casos consideran que el nivel de
la ejecucion en la capacitacion es buena. Evidentemente el nivel regular
regular prevalece en los colaboradores administrativos de la UNAC Pasco,

en la dimension ejecucion en la capacitacion.

Tabla 5
Resultados del nivel de la Capacitacién Laboral en la dimensién

evaluacion de la capacitacion

Miveles Frecuencia Porcentaje
Mala 15 7.9
Eegular 99 52.1
Buena 76 400
Total 190 1000

Nota. Cuestionario aplicado.

Figura 7
Diagrama del nivel de la Capacitacion Laboral en la dimension

evaluacion de la Capacitacion

Porcentaje

Ilala Fegular Buena

Ewvaluacién de la capacitacién

Nota. Tabla 5.

52



La Tabla 5 muestra los resultados de la percepcion de los colaboradores
administrativos de la UNDAC Pasco, observamos que el 7,9% de los casos
consideran que la evaluacion de la capacitacion es mala, el 52,1% de los
casos consideran que el nivel de la evalauacion de la capacitacion es
regular y el 40,0% de los casos consideran que el nivel de la evalauacion
de la capacitacion es buena. Evidentemente el nivel regular regular
prevalece en los colaboradores administrativos de la UNAC Pasco, en la

dimension evaluacion de la capacitacion.
4.2.1.2. Resultados del desempefio

Tabla 6
Resultados del nivel del Desempefio

MNiveles Frecuencia Porcentaje
Niala 31 163
Eegular 99 521
Busna 60 316
Total 190 1000

Nota. Cuestionario aplicado.

Figura 8
Diagrama del nivel del Desempefio.

Porcentaje

Ifala Eegular Buena

Desempeiio
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Nota. Tabla 6.

La Tabla 6 muestra los resultados del nivel de Desempefio en los
colaboradores administrativos de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrién Pasco, 2020, observamos que el 16,3% (31) de los casos
consideran que el desempefio es mala, el 52,1% (99) de los casos
consideran que el nivel de desempefio es regular y el 31,6% (60) de los
casos consideran que el desempefio es buena. Evidentemente el nivel

regular de desempefio esté prevaleciendo.

Tabla 7
Resultados del nivel del Desempefio en la dimension Compromiso

MNiveles. . Frecuencia Porcentaje
nstitucional

Mala 25 132

Regular 73 3E.4

Busna o2 48 4

Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Porcentaje

Figura 9
Diagrama del nivel del Desempefio en la dimension Compromiso

Institucional.

Iflala Fegular Buena

Compromiso institucional
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Nota. Tabla 7.

La Tabla 7 muestra los resultados del nivel de Desempefio en la
dimension  Compromisos Institucional en los Colaboradores
administrativos de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, Pasco
2020, observamos que el 13,2% (25) de los casos consideran que el
compromiso institucional es mala, el 38,4% (73) de los casos consideran
que el nivel de compromiso institucional es regular y el 48,4% (92) de los
casos consideran que el compromiso institucional es buena.
Evidentemente los niveles regular y buena (por presentar pequefias
diferencias significativas) de desemepefio en la dimensién compromiso

institucional estan prevaleciendo.

Tabla 8
Resultados del nivel del Desempefio en la dimension Responsabilidad

MNiveles Frecuencia Porcentaje
Miala 50 263
Fegular 100 52.6
Buena 40 21.1
Total 190 1000

Nota. Cuestionario aplicado.

Porcentaje

Figura 10
Diagrama del nivel del Desempefio en la dimension Responsabilidad.

Ifala Fegular Buena
Responsabilidad



Nota. Tabla 8.

La Tabla 8 muestra los resultados del nivel de Desempefio en la
dimension responsabilidad en los Colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, Pasco 2020, observamos
que el 26,3% (50) de los casos consideran que responsabilidad es mala, el
52,6% (100) de los casos consideran que el nivel de responsabilidad es
regular y el 21,1% (40) de los casos consideran que al responsabilidad es
buena. Evidentemente el regular de desemepefio en la dimensidn

responsabilidad esta prevaleciendo.

Tabla 9
Resultados del nivel del Desempefio en la dimension Trabajo en Equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 23 12.1
Regular 115 60,5
Buena 52 27.4
Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Figura 11
Diagrama del nivel del Desempefio en la dimensién Trabajo en Equipo.

&0

40

Porcentaje

Nota/flabla 9.

Idala Eegular Buena

Trabajo en equipo



La Tabla 9 muestra los resultados del nivel de Desemepefio en la
dimension trabajo en equipo en los Colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, Pasco 2020, observamos
que el 12,1% (23) de los casos consideran que el trabajo en equipo es mala,
el 60,5% (115) de los casos consideran que el nivel de trabajo en equipo
es regular y el 27,4% (52) de los casos consideran que el trabajo en equipo
es buena. Evidentemente el nivel regular de desemepefio en la dimension

trabajo en equipo esté prevaleciendo.

Tabla 10
Resultados del nivel del Desempefio en la dimension Liderazgo

WNiveles Frecuencia Porcentaje
Mala 18 9.5
Regular 104 547
Buena 68 358
Total 190 100.0

Nota. Cuestionario aplicado.

Porcentaje

Figura 12
Diagrama del nivel del Desempefio en la dimension Liderazgo.

Ifala Eegular Buena

Liderazgo
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Nota. Tabla 10.

La Tabla 10 muestra los resultados del nivel de Desempefio en la
dimension Liderazgo en los Colaboradores administrativos de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, Pasco 2020, observamos
que el 9,5% (18) de los casos consideran que el liderazgo es mala, el 54,7%
(104) de los casos consideran que el nivel de liderazgo es regular y el
35,8% (68) de los casos consideran que el liderazgo es buena.
Evidentemente los niveles regular de desempefio en la dimension
liderazgo estan prevaleciendo.

4.2.1.3. Prueba de normalidad de las puntuaciones de las variables

Tabla 11
Prueba de normalidad para las variables

Kolmogdrov-Smirnow

Estadistico gl S1g.
Capacitacion laboral JO8T 190 001
Desempefio 136 180 000

Nota. Base de datos.
La tabla 11 se observa para una muestra n=190 y nivel de significancia
a=0,05 determinamos la probabilidad cuyos valores de p son: P < 0,005
Por lo tanto, concluimos que la distribucion muestral para las variables y

no tienen una distribucién normal.

4.2.1.4. Resultados de la relacién de la capacitacion laboral y el

desempefo

Tabla 12
Resultados de la relacion de la Capacitacion Laboral y el Demepefio de

los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco,2020
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Capacitacion Laboral

Desempefio Mala Regular Buena Total
f %o f %o f %o f %o
Mala 14 7.4 14 7.4 3 1.6 31 16.3
Fegular 18 9.5 70 368 11 5.8 99 521
Buena 3 1.6 33 174 24 12,6 60 3l.6
Total 35 184 117 616 38 200 190 1000
x* = 38,584 Gl=4 P=0.0

Nota. Cuestionario aplicado.

20

Desempefio

En la Tabla 12 se puede observar que los correspondientes niveles

malas de la Capacitacion Laboral se corresponden de forma positiva con

los correspondientes niveles malos del Desempefio, lo cual indica la

presencia de una correlacion entre las dos variables.

Figura 13

Diagrama de dispersion del nivel de la Capacitacion Laboral y el

Desemepefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco-

2020.

Dispersion de la Capacitacion Laboral y el Desemperio
IC de 95% para la correlacion de Spearman

Ll

55

r=0.723 IC = (0.637, 0.792)
&0

Capacitacion Laboral
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Nota. Base de datos.
Para determinar la intensidad de la relacion entre las variables,
utilizaremos las puntuaciones originales obtenidos por el instrumento de
medicion para lo cual utilizaremos la estadistica de correlacion de

Spearman se define como:

po=1-_12 ademds —1=r =1

Siendo:
rs  : Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.
d : Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.

n : Tamanfo de la muestra.

rs=0723=72,3%

Asi pues, luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos el

resultado que se muestran:

Ademas del correspondiente diagrama de dispersion de la Figura 13
podemos conformar el hecho de que la relacién entre las variables es
positiva pues la pendiente de la linea de regresion es mayor que cero; al
determinar el indice de la relacion entre las dos variables se ha
determinado que es de 72,3% y positiva, las lineas punteadas muestran los
limites del correspondiente intervalo de confianza al 95% vy su

significatividad se evalua en el proceso de verificacion de hipdtesis.
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4.3.

Prueba de hipotesis
4.3.1. Prueba de la significancia de la hip6tesis general
a) Sistema de hipotesis
e Nula (Ho)
No existe una relacion positiva entre la capacitacion laboral y el desempefio de
los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.
p. =0
Siendo:

P, : Correlacion poblacional por rangos.

e Alterna (H1)
Existe una relacion positiva entre la capacitacion laboral y el desempefio de los

colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.

2.=0

b) Nivel de significancia (&)

a=005=5%

c) Estadistica de prueba

Utilizaremos la distribucion “t” Student con 188 grados de libertad:
3"

‘e .
JA=r?)/(n-2)

~ £(188)
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d) Célculo de la estadistica

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t”:

190 -2
t=Vec=0723 [—————— = 14,35
1-0,723°

e) Toma de decision

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo
tabulamos en la figura de la funciéon “t”, de la cual podemos deducir que
(14,350>1,653) por lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna que dice:

Existe una relacion positiva entre la capacitacion laboral y el desempefio
de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.

Figura 14

Distribucién de la prueba T para la docimasia de la hip6tesis general.

Denaidad

0 Vit=1.653 Ve=14.35
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Nota. Generado con el Software estadistico.
De la Figura 14 notamos que el valor calculado se ubica en la region de

rechazo, ademas se deduce que la probabilidad asociada al modelo es:

P(t > 14,350) = 0,000 < 5%

4.3.2. Prueba de la significancia de las hipotesis especificas

Tabla 13

Estadisticas para la docimasia de las hipdtesis especificas

Dimensiones de la Estadisticas de la relacion con el Desempefio
Capacitacion rs n P Decizidn
Laboral

Capacitacion en el puesto 46.1% 120 - Rechazo Ho
Capacitacion por aprendizaje 50.0% 120 - Rechazo Ho
Ejecucion de la capacitacion T9 9ty 120 - Rechazo Ho
Ewvaluacion de la capacitacion 54, 6% 190 - Rechazo Ho

Nota. Software estadistico.
Figura 15

Diagrama de dispersion de las relaciones segin dimensiones.
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Nota. Software estadistico.
a) Verificacion de la primera hipdtesis especifica

e Hipotesis nula (Ho):

La capacitacion en el puesto no se relaciona positivamente con el desempefio

de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

e Hipdtesis alterna (H1):

La capacitacion en el puesto se relaciona positivamente con el desempefio de
los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
Discusion
De la Tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion
“rs” de Spearman que es rs=46,1% la misma que tienen asociado un contraste de
significancia de p.=0,000<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir:
La capacitacidn en el puesto se relaciona positivamente con el desempefio

de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

b) Verificacion de la segunda hipotesis especifica
e Hipdtesis nula (Ho):

La capacitacion por aprendizaje no se relaciona positivamente con el

desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

e Hipdtesis alterna (H1):

La capacitacion por aprendizaje se relaciona positivamente con el desempefio

de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
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Discusion

De la Tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion
“rs” de Spearman que es rs=50,0% la misma que tienen asociado un contraste de
significancia de p.=0,000<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hip6tesis alterna, es decir:

La capacitacion por aprendizaje se relaciona positivamente con el
desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
c) Verificacion de la tercera hipotesis especifica

e Hipdtesis nula (Ho):

La ejecucion de la capacitacion no se relaciona positivamente con el
desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.

e Hipdtesis alterna (H1):

La ejecucidn de la capacitacion se relaciona positivamente con el desempefio
de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
Discusion
De la Tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion
“rs” de Spearman que es rs=79,9% la misma que tienen asociado un contraste de
significancia de p.=0,000<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipdtesis alterna, es decir:
La ejecucion de la capacitacion se relaciona positivamente con el

desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
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4.4.

d) Verificacion de la cuarta hipdtesis especifica
e Hipotesis nula (Ho):

La evaluacion de la capacitacion no se relaciona positivamente con el

desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
e Hipdtesis alterna (H1):

La evaluacion de la capacitacion se relaciona positivamente con el desempefio
de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
Discusion

De la Tabla 13 podemos observar que el valor calculado de la relacion
“rs” de Spearman que es rs=54,6% la misma que tienen asociado un contraste de
significancia de p.=0,000<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hip6tesis alterna, es decir:

La evaluacion de la capacitacion se relaciona positivamente con el
desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco.
Discusion de resultados

Como podemos deducir resultados de la investigacion ponen en evidencia
la presencia de una relacién positiva entre los niveles de la Capacitacién Laboral

y el desempefio de los colaboradores administrativos de la UNDAC Pasco - 2020.
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Tabla 14
Intensidad de la correlacion “r”’ de Pearson

— 1.00 = Correlacion negafiva perfecta.

— 090 — Correlacion negativa muy fuerte.

— 075 — Cormmelacion negativa considerable.

— 050 — Correlacion negativa media.

— 025 — Correlacion negativa debil.

— O.10 = Cormrelacion negativa muy debil.
.00 — Mo existe ocorrelacion alguna entre las variables.

= 0_10 = Cormrelacion positiva muy debil.

= 0_258 — Cormrelacion positiva debil.

= 0_50 = Cormrelacion positiva media.

= 0_75 — Cormrelacion positiva considerable.

= 0.90

Cormrelacion positiva muy fusrte.

= 1_00 = Cowraelacidn positiva perfects.

Nota. Sampieri et. al. (2014, p. 305).

Ademas, su estadistica de bondad de ajuste R2=52,3% implica que
cualquier prediccion tienen un nivel de certeza del 52,3% o que el modelo de
regresion lineal explica hasta el 52,3% de la variacion de una variable.

Asi pues, se ha identificado la presencia de una relacion positiva entre los
niveles de la Capacitacion Laboral y el Desempefio, la intensidad de la relacion
hallada es rs=72,3% la prueba de hipdtesis resulta positiva con lo cual se cumple
el objetivo general planteado en la investigacion.

La relaciones obtenidas para el cumplimiento de los objetivos especificos,
nos muestran que la tendencia es similar a la relacién general, pues la relacion
para la dimension capacitacion en el puesto y la variable desempefio es del 46,1%,
para la dimensidn capacitacion por aprendizaje y la variable desempefio es de
50,0%, para la dimension ejecucion de la capacitacion y la variable desempefio

es de 79,9% y para la dimension evaluacion de la capacitacion y la variable
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desemperio es del 54,6%; todas ellas son positivas y su contraste de significancia
es p=0,000 por lo que decimos que es significativa.

En general se ha corroborado que el 61,6% de los casos analizados tienen
la percepcion que el nivel de la Capacitacion Laboral es regular y en el 18,4%
manifiestan que es mala. Para la variable Desempefio se ha verificado que el
52,1% es regular y el 31,6% es buena y asimismo en el 16,3% es nivel malo.

Los resultados de esta investigacion al confrontarlos con los obtenidos por
los investigadores Alcalde et al., (2013), concluye que el principal aporte de la
capacitacion viene a ser el fortalecimiento de las habilidades, generar mayores
conocimientos 20 hacia una mejor competitividad del personal de salud dentro de
la organizacién hospitalaria de igual forma, Dias (2011), pudo concluir que si
existe una influencia lineal, positiva y significativa. Esto significa que, a mayor
nivel de autoevaluacién de la capacitacion, mayor es el nivel de autoevaluacion
del desempefio laboral. En tanto Marroquin (2011), concluye que: El clima
organizacional del personal de los restaurantes es favorable para la organizacion
y en las actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempefio
laboral.

Asimismo, al confrontarlos con Lozano (2014), este autor resalta con los
datos recogidos muestran una significativa relacion de la satisfaccién laboral con
el desempefio laboral (r = 0,561; p = 0,000). Ademas, indica que el mayor aporte
es la satisfaccion a la realizacion personal (p = 0,281). Lo que indica que difiere
en cuanto a la estadistica utilizada y por cual se contrasta.

En tanto, con Montes (2012), El estudio de campo realizado permitié
comprobar que los cuatro sistemas de ensefianza obtienen resultados altamente

diferenciados. El sistema presencial fue el méas eficaz entre todos los sistemas
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investigados, pero también el mas costoso. Le siguieron el sistema virtual, el
sistema videoconferencia y el sistema audio conferencia. Asimismo, se ha
encontrado autores locales que contrastan nuestro estudio, como el autor Diaz
(2019), este autor precisa que se utilizo el estadistico de Pearson para medirla
influencia de las variables generales y luego a nivel de especificos, llegando en
todos los casos a demostrar las hipotesis respectivas planteadas en este estudio
vale mencionar que estos resultados difieren en cuanto a la estadistica utilizada.
Y finalmente En referencia a Carbajal (2018), mencionan se ha establecido una
relacion directa entre ambas variables; es decir, la gestion del talento humano
influye directamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad.
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CONCLUSIONES

La evidencia empirica ha corroborado la Capacitacion Laboral se relaciona de
forma positiva con el Desempefio de los colaboradores administrativos de la
UNDAC Pasco0-2020. La intensidad de relacion hallada es de rs=73,2% que tiene
asociado una probabilidad p.=0,0000<0,005 por lo que dicha relacion es positiva.
En el 61,6% de los casos consideran que la Capacitacion Laboral es regular y el

52,1% de los casos consideran que el nivel de desempefio es regular.

Se ha establecido que la Capacitacion Laboral en su dimensién capacitacion en el
puesto se relaciona de forma positiva con el Desempefio de los colaboradores
administrativos de la UNDAC Pasco-2020. La intensidad de la relacion hallada es
de rs=46,1% que tienen asociado una probabilidad p.=0,000<0,05 por lo que dicha

relacion es positiva.

Se ha establecido que la Capacitacion Laboral en su dimension capacitacion por
aprendizaje se relaciona de forma positiva con el Desempefio de los colaboradores
administrativos de la UNDAC Pasco-2020. La intensidad de la relacion hallada es
de rs=50,0% que tienen asociado una probabilidad p.=0,000<0,05 por lo que dicha

relacion es positiva.

Se ha establecido que la Capacitacion Laboral en su dimension ejecucion de la
capacitacion se relaciona de forma positiva con el Desempefio de los colaboradores
administrativos de la UNDAC Pasco-2020. La intensidad de la relacion hallada es
de rs=79,9% que tienen asociado una probabilidad p.=0,000<0,05 por lo que dicha

relacion es positiva.



Se ha establecido que la Capacitacion Laboral en su dimension evaluacion de la
capacitacion se relaciona de forma positiva con el Desempefio de los colaboradores
administrativos de la UNDAC Pasco-2020. La intensidad de la relacion hallada es
de rs=54,6% que tienen asociado una probabilidad p.=0,000<0,05 por lo que dicha

relacion es positiva.



RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados de investigacion realizada se propone que la Universidad

Nacional Daniel Alcides Carrion realice un Plan de Capacitacion Laboral que serd

dirigido a los colaboradores administrativos.

1.

Realizar una adecuada identificacion a las necesidades de capacitacion del
personal, esto hard que se determine de manera adecuada el tipo de capacitacion
que necesite; y seria tramitado por el jefe inmediato y entregado al &rea de Recursos
Humanos para poder programar y registralo en el plan de Capacitacion laboral y
asi poder cumplir con lo indicado.

Realizar una adecuada ejecucion de la capacitacion, el cual sera contantes y se
creard un mecanismo retroalimentacion periodica y controles que implicaria la
necesidad de modernizar al talento humano desde el mas antiguo hasta el personal
nuevo que ingresara, mejorando sus fortalezas para asi obtener buenos resultados.
Realizar una adecuada evaluacion en las capacitaciones, el cual permitird que el
colaborador se sienta comprometido e interesado; asimismo las evaluaciones seran
monitoreadas y evaluadas en forma permanente para que se cumplan los objetivos

del plan de capacitacion laboral.
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Anexo 1: Instrumentos de Recoleccion de datos

Capacitacion Laboral

NUNCA

CASI NUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

tem

CAPACITACION EN EL PUESTO

Categorias
1721374

¢ Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando
se ingresa a la UNDAC?

¢Se tiene una politica de capacitacion mediante Ia
Induccion en la institucion al 2020?

W N =

¢Mediante Ta capacitacion en el puesto de trabajo Ta
Institucion pretende mejor sus funciones mientras lo
lleva a cabo?

i

¢Lainstitucion cuenta con un programa, anual,
semestral o trimestral de capacitacion?

¢Se busca actualizar Tos temas de programas de
capacitacion en la institucion?

¢EnTainstitucion se da Ia rotacion de puestos como
una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo?

CAPACITACION POR APRENDIZAJE

; Tiene la capacidad de orlgr%nar 0 desarrollar ideas y de
Buscar la mejor manera de hacer su trabajo?

, Usted cree que Ta combinacion de un aprendizaje
ormal y una capacitacion en_ el puesto es decir en la
practica mejora su aprendizaje?

¢Asiste usted a Jos programas de capacitacion
efectuados por la institucion?

10

¢Con el aprendizaje formal que brinda la Institucion
me{ora sus conocimientos y habilidades en su puesto
de trabajo?

EJECUCION DE LA CAPACITACION

11

¢Se le brinda un manual de procedimientos para la
capacitacion en la institucion?

12

¢ Se realiza Ta actualizacion permanente del manual de
procedimientos en la institucion?

13

¢Los temas de capacitacion en Ta institucion tienen
alcance para todo el personal?

14

¢ET'ambiente donde se realizan [as capacitaciones es
cdémodo v se facilitan los recursos necesarios para el
aprendizaje?

15

¢ Las capacitaciones son dinamicas y se enfocan
principalmente en la practica?

EVALUACION DE LA CAPACITACION

16

¢Cree usted que Tos temas de capacitacion en la_
Institucion deben ser especificos segun la necesidad de
cada area 0 puesto?

17

¢Enla institucion se realiza la evaluacion de los planes
y programas de capacitacion?

18

¢Despues de una capacitacion a usted Ie notifican sobre
Su percepcion de su aprendizaje?

19

¢Cree usted que Ja evaluacion permanente en Ja
Institucion contribuiria a mejorar su desempefio?

20

¢Las formas de capacitacion son debidamente
organizadas por la institucion?




DESEMPENO

NUNCA

CASI NUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

gRrwNdPE

item | COMPROMISO INSTITUCIONAL

1 ¢Acata y respeta las drdenes, normas, reglamentos, y
disposiciones generales de la institucion?

2 ¢ Tiene la disposicion para aceptar asignaciones y para
trabajar con otras personas?

3 ¢Se preocupa por la buena atencion a los usuarios
internos y externos de la institucion?

4 ¢ Cumple con los objetivos del trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades?

5 ¢Participa de las diversas actividades que son
programadas por la institucion?

RESPONSABILIDAD

6 ¢ Se dedica al trabajo, cumplimiento de
responsabilidades en el plazo estipulado sin necesitar
mucha supervision?

7 ¢ Es usted responsable en sus labores y actividades
asignadas, aungue tenga algunas dificultades?

8 ¢ Es responsable en cuanto a horarios y asistencia al
trabajo para cumplir sus labores?

9 ¢Muestra honestidad y transparencia en el trabajo?

10 ¢Realiza su trabajo en el tiempo establecido?

TRABAJO EN EQUIPO

11 ¢Coopera con los compafieros de trabajo segun lo
esperado y con actitud positiva?

12 ¢ Usted realiza las labores en su area de manera
coordinada con sus compafieros de trabajo?

13 ¢Existe el companerismo entre el personal
administrativo que laboran en la institucion?

14 ¢ Transmite la informacién de manera oportuna?

15 ¢Puede trabajar independientemente?

LIDERAZGO

16 ¢Se anticipa a las necesidades o dificultades a futuro?

17 ¢ Existe buenas relaciones con su jefe inmediato?

18 ¢Es eficaz al afrontar situaciones y problemas
frecuentes?

19 ¢ Cree usted que en la institucion existe un buen clima
laboral?

20 ¢ Demuestras respeto por tus comparieros de trabajo?
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Anexo 2: Procedimiento de validacion y confiabilidad

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
POSGRADO

ESCUELA DE
Seccion Meestris
FICHA DE VALIDACION
I DATOS IWFORMATVOS

| = T
Apalido y Nomtre del Cargo o nsdtockin donde  Nomdee del instrumento Autor del Instrumento ’
Infommame Labors de Evouacicn |
*vmm. Umidad de Gestdn Cunshionaria sutee TW
Jowk Cartin Educatvs Local Donel Capaciacion Laboral Alades Lus |

Alciges Carrign ¥ Desemp. L3

ADMINISTRATIVOS DE LA UNDAC PASCO - 2020

W ASPECTOS DE VALIDAGION o
Doficiene | Reguler | Buena | Muy busns | Excewnts |
WDICADORES CRITERIOS S Iow | 29den | aneex | Giemk |avieen
1 CLARIDAD Esth fermulado con X
e lenguaje 3pMopado
2 OBJETWIDAD Esta expresadc  en X
conductss observables.
3 ACTUALIDAD Acecuado al avanck de W ~
| clerol y |a ecnologia
4 ORGANIZACION | Exmie una crganizacion X
By
5 SUFRICIENCIA Comprenae 126 sapecics X
on cantided y caldad

Titda CAPACITACION LABORAL Y SU IMPLICANCIA EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

e INTENGIONALIDAD | Adecuado  para  vakorar

7. CONSISTENCIA Bssado  en  aspecios

W00 Exntifiey
Enve ks indkes, X
LS COHERENCIA indcadores Y s
Jeransiones
[ METODOLOGIA La estralegia responde al -
des dagnistoo
10 OPORTUNIDAD El msVuswalo s 9o X
APRRS2 an @l Momees
Cpontuns o mis sdecusds |
11l OPINION DE APLICACION: ES APLICABLE EL INSTRUMENTO
IV, PROMEDIO DE VALIDACION:
Carro de Praco 12 ce abrk de 2020 GA0IIE93T
Lugar y fecta Teleono
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Anexo 3 : Matriz de Consistencia
CAPACITACION LABORAL Y SU IMPLICANCLA EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNDAC PASCO - 2020

PROBLEMA GEMERAL

i Qué relacion existe entrs la
capacitzcion  lsboral v el
desempeno de los
colaboradores
administrativos de la UNDAC
Pasco - 20207

Problemas Eapecificos:
iComo se relaciona la
capacitacion en el puesto y
gl desempefoc de  los
colaboradores
administrativos de la UNDAC
Pasco?

iComo se relaciona la
capacitacion por aprendizaie
v el desempefio de los
colaboradores
administrativos de la UNDAZ
Pazco?

iComo se relaciona la
gjecucion de la capacitacion
v el desempefio de los
colaboradores
adminisirativos de la UNDAC
Pasco?

iComo se relaciona la

evaluacion de la
capacitacion v €l desempefio
de Ios colaboradores

administrativos de la UNDAC
Pazco?

OBJETIVO GENERAL

Determingr |3 relacion  que
existe enfre la capacitacion
laboral v el desempefio de los
colaboradores  administrativos
de [z UNDAC Pasco - 2020

Objetivos Especificos:
Establecer |13 relacion entre 13
capacitacion en el puesto v el
desempefo de loz
colsboradores adminiztrativos
de [z UNDAC Pasco.

Establecer |13 relacion entre 13
capacitacion por aprendizaje v
el desempefic  de oS
colsboradores administrativos
de [z UNDAC Pasco.

Establecsr la relacion enfrs 13
gjecucion de la capacitacion v el
desempefio de los
colsboradores administrativos
de [z UNDAC Pasco.

Establecer |3 relacion entre |3
evaluacion de la capacitacion v
el desempefic  de  los
colaboradores  administrativos
de [z UNDAC Pasco.

HIPOTESIS GENERAL

Eviste una relacin positiva entre
la capactacion laboral y el
desempefio de los
colaboradores administratives de
la UNDAC Pasco - 2020

Hipatesis Especificas:
La capacitacion en el puesto 38
relaciona  posifivamente con el

desempefio de oz
colaboradores adminiztrativos de
la UNDAC Pasco.

Ls capacitacion por aprendizaje
se relaciona posiivamentz con
el desempefic  de  los
colaboradores administratives de
Iz UNDAC Pasco.

La ejecucion de la capacitacion
ze relaciona posivaments con
&l desempefic  de  los
colaboradores administratives de
la UNDAC Pasco.

La evaluacion de la capacitacion
ze relaciona posivaments con
el desempefic  de  los
colaboradores adminiztratives de
Iz UNDAC Pazco.

VARIABLES

Varakle 1

CAPACITACION
LABORAL

\anahls 7

DESEMPERO

DIMENSIONES

» Capacitacion en &l
Puesio

» Cpacitacion por
Aprendizaje

» Ejecucion de la
Capacitacion

» Evaluacion de la
Capacitacion

» COmpeomiso
instifwcional

* Responsabilidad

* Trabajo en Equipo

* Liderazgo

INDICADORES

* Inducoion sobre
&l puesto

v Curscede
Capacitacion

o Aprerdizaje
formal

¢ Capacitacion en
la practica

v Squipas de
frabao

s Comumicacion
en el frabajn

¢ Supanision
|v Efizacia

* Trabajo en
grdpos humanos
|* Conocimicnto
del trsbajo

* Preparacion dal
vabsiador

v Competencias y
capacidades

METODOLOGIA

Tipe da Imvesfigacion:

Aplcada

Mived de Imvesfigacion:

Correlacional

Diiz=fio dis Inveatigacion:

Mo expariments], Fansversal,

desmptive porrelacionzl.
o

l

] r

!

oz

W =mussta
07 = ghsenacton oe a
a3l capacizcon |Eors
"OF = obsemEcon de 13
variale desempefio

¢ = r=iEcon de venables

Poblacion Mussira y
Muesiran

Poblacian: 375

Mwasirz 150

Mhugsirso: Ko probabilistion
e COMmVEniancia

Técnicas e Ingtrumentos oe

. Recoleccion de Datos

Tacnica: Encussia.

Instrumendn: Cusstionario de

[preguniss.

Froceaamisnto y Analisis da
~ D=ina

- Esiadestics descripiva

- Estaditica Infencial







