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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion existente
entre la capacitacion y el desempefio laboral en la empresa Ryso en el 2023. Para
ello, se emple6 una metodologia de disefio no experimental, enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo- correlacional y corte transversal. La muestra del estudio estuvo
constituida por 20 trabajadores de la empresa objeto de estudio a los cuales se les
aplic6é un cuestionario estructurado bajo la escala Likert. Los resultados se
obtuvieron utilizando el programa estadistico SPSS a través de la prueba de
correlacion de Spearman, donde se hallé un valor de Rho= 0.645 y un nivel de
significancia de p=0.002 para las variables capacitacion y desempeiio laboral, lo
gue refleja la existencia de una relacion significativa de caracter positiva moderada.
Asimismo, se hallo una relacién significativa entre las dimensiones: contenido de la
capacitacion (Rho= 0.711 y p=0.001), duracion de la capacitacion (Rho= 0.701 y
p=0.001) y objetivos de la capacitacion (Rho=0.874 y p=0.001) con la variable
desempeiio laboral, lo que refleja que existe una relacion significativa positiva
fuerte. Finalmente, la investigacion concluy6 que al tener las capacitaciones una
influencia significativa sobre el desempefio laboral, se hace indispensable que se
disefien programas con contenidos adecuados enfocados en las metas
empresariales y que supongan un espacio para compartir conocimiento y adquirir
nuevas habilidades que fomenten el desarrollo eficiente de las actividades

laborales.

Palabras clave: capacitacion, desemperio laboral, trabajadores
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
training and job performance in the company Ryso in 2023. To achieve this, a non-
experimental design methodology with a quantitative approach, correlational scope,
and cross-sectional cut was employed. The study sample consisted of 20
employees of the company under study, to whom a structured questionnaire based
on the Likert scale was applied. The results were obtained using the SPSS statistical
program through the Spearman correlation test, yielding a Rho value of 0.645 and
a significance level of p=0.002 for the variables training and job performance,
reflecting the existence of a significant moderate positive relationship. Additionally,
a significant relationship was found between the dimensions: training content (Rho=
0.711 and p=0.001), training duration (Rho= 0.701 and p=0.001), and training
objectives (Rho=0.874 and p=0.001) with the variable job performance, indicating a
strong positive significant relationship. Finally, the research concluded that since
training influences job performance, it is essential to design programs with
appropriate content focused on business goals, providing a space to share
knowledge and acquire new skills that promote a better work environment and

efficient development of work activities.

Keywords: training, job performance, workers
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INTRODUCCION
Los cambios dindmicos en los entornos laborales han llevado a las
organizaciones a cambiar sus estrategias para lograr una mayor competitividad. Sin
embargo, para lograrlo se debe gestionar de manera adecuada al recurso humano,
es decir, al personal; considerando optimizar los procesos internos como las
capacitaciones e incentivos que permitan alcanzar altos indices de desempefio

laboral (Pedraza et al., 2010).

La gestion del capital humano resulta un rol estratégico, siendo esta una
cualidad estructural dentro de las organizaciones. Es asi que, el éxito de las
empresas supone la adecuada orientacion que conlleva a los procesos que
permitan fortalecer las habilidades y cualidades del personal para desarrollar de
manera eficiente su trabajo (Ramirez et al.,, 2019). De acuerdo con estudios
realizados por (Deloitte, 2021) reflejan que a nivel mundial, sobre todo luego de la
pandemia del covid 19, se observa un impacto en el desarrollo laboral, haciendo
enfasis en una preocupante escases de talento ante las nuevas demandas del

mercado.

En latinoamerica el panorma laboral es poco alentador, debido a que las
empresas marcadas por la falta de recursos e infraestructura no manejan
adecuadas capcitaciones que permitan la formacién integral del personal. Resulta
importante sefialar que, para el 2019 la Ultima escuesta realizada por
OCCEducacion refleja que en México solo el 13% de los trabajadores afirmo recibir
capacitaciones constantes mientras que el 84% indico recibir capacitaciones

esporadicamente o nunca recibirlas (OCCEducacion, 2019).
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Esto permite deducir que, la inconveniente gestion en cuanto al programa de
capacitaciones y formacion repercute en el desempefio de los empleados, puesto
gue la necesidad de aprender nuevas habilidades por las dinamicas laborales y la
escases de nuevos talentos hacen imprescindible que las empresas deban generar
conocimientos que posibiliten la competitividad del capital humano, la toma de

decisiones y la mejora continua (Diaz et al., 2014).

En cuanto a la situacién en Peru, si bien ocup6 para el 2019 el cuarto lugar
en prevalencia de formacion laboral como lo reporta el indice de Competitividad y
Talento Global, el pais se encuentra en un puesto muy bajo en relacion a los
indicadores de desarrollo de los trabajadores en las empresas, ocupando el puesto
99 a nivel mundial y encontrandose en el puesto 13 dentro de los paises
latinoamericanos (Adecco, 2020). Las capacitaciones en el pais han tomado mayor
relevancia en los ultimos afios, sin embargo, los altos niveles de informalidad
laboral, la carencia de recursos y la inadecuada gestion en el area de talento y
capital humano producen problemas que desencadenan en bajo desempefio
laboral, alta rotacion de empleados, poca competitividad empresarial, entre otros

(Conexion Esan, 2019).

En la empresa objeto de estudio RYSO S.A.C dedicada a la venta y
distribucion de oxigeno medicinal y gases industriales como: argon, acetileno, gas
propano, gas carbonico, nitrégeno, oxigeno industrial; asi como la venta de cilindros
vacios, servicios de mantenimiento, pruebas hidrostaticas, entre otros, presenta
problemas relacionados al desempefio de los colaboradores, ya que al no poseer
una adecuada capacitacion se evidencia un deficiente servicio al cliente teniendo

un conocimiento superficial de los productos ofertados, o que produce que al
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atender a los compradores solo le brinden informacion basica acerca de los

productos y servicios.

Ademas, el proceso de capacitacion llevado por la empresa solo dura un dia,
adquiriendo conocimientos basicos que perjudican el desempefio de funciones, ya
gue cuando el cliente realiza consultas profundas o de mayor grado de complejidad
el personal no se encuentra preparado para responder, debiendo comunicarse en
reiteradas oportunidades con el supervisor para absolver las dudas de los

compradores.

De igual manera, esta problematica genera que los colaboradores no
presenten las habilidades necesarias para ofrecer y vender los productos, generado
asi menores ingresos, indices elevados de desmotivacion, desorden en el
desarrollo de las tareas y comunicacion interna ineficiente, todos los factores
mencionados conducen a un incorrecto desempefio laboral que limita obtener
competitividad, posicionamiento, calidad de servicio y sobre todo a aumentar las

ventas.

Bajo este contexto, se plante6 como problema general: ¢ cual es la relacion
del proceso de capacitacion y el desempefio laboral en la empresa RYSO en el
20237, como problemas especificos: ¢ cual es la relacién entre la necesidad de
capacitacion y el desempefio laboral en la empresa RYSO en el 20237, ¢ cual es la
relacion entre la planificacion de la capacitacion y el desempefio laboral en la
empresa RYSO en el 2023? Ademas, ¢.cual es la relacion entre la ejecucion de la

capacitacion y el desemperio laboral en la empresa RYSO en el 2023?

Se considero de igual manera el objetivo general: Determinar la relacién de

la capacitacion y el desempefio laboral en la empresa RYSO en el 2023 y como
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objetivos especificos: Determinar la relacion entre la necesidad de capacitacion y
el desempefio laboral en la empresa RYSO en el 2023, Determinar la relacién entre
la planificacion de la capacitacion y el desempefio laboral en la empresa RYSO en
el 2023 y Determinar la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y el

desempeifio laboral en la empresa RYSO en el 2023.

Ademas de ello, se consider6 como hipétesis general del estudio: Existe
relacién significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral en la
empresa RYSO en el 2023. De lo anterior mencionado, el presente estudio resulta
relevante, ya que a través de €l se podra conseguir informacién significativa que

permita entender y delucidar las variables estudiadas.

Por otra parte, la investigacion benficiara no solo a la empresa objeto de
estudio y a sus colaboradores, sino que ademas la informacion bibliografica y de
campo que se recolecte servira como base y referencia para posteriores
investigadores y para otras empresas que presenten problemas similares al
estudiado. Ademas, el estudio resulto viable, debido a que se contd con suficiente
y actualizada informacion tedrica, recursos materiales, tecnolégicos y econémicos,
se desarroll6 mediante la normativa APA séptima edicion. Por otro lado, se utilizé
una metodologia cuantitativa de alcance correlacional que permitié evidenciar el
grado de correlacion de las variables mediante el analisis estadistico, obteniendo
asi resultados confiables y objetivos. Finalmente, el estudio solo presenté como
limitacion el tiempo de respuesta del instrumento por parte de la muestra. Sin
embargo, se llevaron a cabo diversas estrategias para que pudiera ser llenado de

manera oportuna.

Asimismo, la investigacion se desarrolla a través de cinco capitulos,
desglosandose de la siguiente manera:
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Capitulo I, engloba el marco tedrico, donde se encuentran los antecedentes
nacionales e internaciones y las fuentes bibliograficas con conceptos, informacion

fundamental que permite entender las variables en profundidad.

Capitulo 1l, compuesto por las hipotesis tanto general como especificas, asi

como la definicion conceptual de las variables

Capitulo lll, se explica la metodologia de la investigacion, la poblacion,
muestra, técnica de recoleccién de datos y técnicas de procesamiento de la

informacion.

Capitulo 1V, se exponen los resultados obtenidos y se interpretan los

mismos.

Capitulo V, en este apartado se realiza la discusion de los resultados

vinculando los resultados a la fundamentacion teérica del estudio.

Por Uultimo, se ensefian las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y los anexos.
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CAPITULO | MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigaciéon

1.1.1 Antecedentes internacionales:

Honores et al. (2020) plantearon en su estudio el objetivo general de
examinar cdmo la capacitacion impacta el rendimiento de los colaboradores en las
empresas mineras, con el fin de evaluar la influencia de la capacitacion en el
desempefio laboral de los trabajadores. En relacion a la metodologia, el método fue
de disefio descriptivo y analitico y se consideré una muestra de 375 mineros de la
provincia de El Oro, a los cuales se les aplicé la encuesta como instrumento de
recoleccion de datos. El estudio concluyo, que la capacitacion como técnica para
aprender es esencial en los colaboradores para que desempefien sus funciones de

forma mas efectiva en la organizacion.

Navarrete y Chavez (2018) presentaron como objetivo evaluar como la
capacitacion afecta el desempefio laboral de los colaboradores de Megamaxi Mall
de los Andes. La metodologia que planted, combino enfoques cualitativos y
cuantitativos, y se realizo un analisis de datos en una muestra de 100 colaboradores
de la empresa. La recopilacion de informacién se llevdo a cabo mediante un
cuestionario, lo que permitio realizar la conexion entre las dos variables planteadas.
Finalmente, se llego a la conclusion que la mayoria de los trabajadores mostraron
necesidades de capacitacion que abarcaron desde aspectos fundamentales como
el conocimiento de la empresa y sus valores corporativos, como responsabilidad,
talento humano, innovacion, experiencia al cliente y eficiencia, hasta la formacién
especifica requerida para cada puesto y la profesionalizacion en sus respectivas

areas.
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Marifio y Carvajal (2018) sefialaron en su tesis el objetivo general de
examinar el proceso de capacitacion basado en competencias y el rendimiento
laboral de los colaboradores. Esta investigacion fue de alcance descriptivo, enfoque
cuantitativo y disefio no experimental. Como instrumentos, se llevaron a cabo
encuestas entre los colaboradores de la organizacion, enfocandose en las
diferentes areas de sus responsabilidades laborales. En conclusion, se determind
gue la planificacién de la capacitacion basada en competencias y el rendimiento
laboral del personal en Bioalimentar son los enfoques principales para el desarrollo
de competencias, siguiendo las sugerencias de los encuestados. Todo esto se
realizo con el propdsito de ofrecer soluciones tanto a la empresa como a los
colaboradores con un enfoque en la mejora de la productividad, ya que se espera

un desempeiio competitivo por parte del personal.

Guzman (2020) establecié como objetivo principal de su estudio evaluar el
impacto que podria tener un programa de desarrollo dirigido a mandos intermedios,
implementado en un formato hibrido, en los niveles de satisfaccion del cliente que
se logran en los puntos de venta de una compafia dedicada a fabricar y distribuir
recubrimientos ceramicos. La metodologia se enfocd en la aplicacion de 2
instrumentos basados en la evaluacion realizada por mystery shoppers y en la
evaluacion del conocimiento aplicado, estableciendo una calificacion minima de
aprobacion de 85/100 puntos. Se llegé a la conclusién, que hay un impacto positivo
en los indicadores Check list y evaluacion del conocimiento aplicado del programa
mystery shoppers en satisfaccion del cliente. Por otro lado, se evidencio que el
desarrollo de capacitaciones hibridas resulto mas beneficioso en comparacion con
programas anteriores implementados en diferentes modalidades dentro de la

misma empresa.
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Tarco y Alvarez (2019) mencionaron en su estudio el objetivo general de
demostrar que el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa mejorara
mediante la implementacion de un proyecto de capacitacion durante el periodo
mencionado. Este estudio utilizé un enfoque de investigacion mixto (cuantitativo-
cualitativo), tipo descriptivo, estadistico y analitico. La muestra estuvo conformada
por 7 colaboradores y 40 clientes frecuentes. En relacién al instrumento, se aplico
el cuestionario y la entrevista para recolectar informacién. La investigacion llego a
la conclusién que, el plan de capacitacion en la empresa con lo necesario para
mejorar en las oportunidades de mejora detectadas, el cual mediante la
planificacion de capacitaciones que mejoren las capacidades, conocimientos y

habilidades de los trabajadores con el fin de brindar un servicio optimo.

Bernal (2021) en su estudio sefial6 como objetivo principal evaluar como un
programa de capacitacion previo, implementado en 2017 en la Fundacion Camino
de la Esperanza. La metodologia de investigacion fue ex post facto. Ademas, centré
en el enfoque cuantitativo y adopté un disefilo descriptivo para especificar las
propiedades y caracteristicas clave del fendmeno en estudio. La muestra estuvo
conformada por nueve personas de la fundacion a los cuales se les aplic6 como
instrumento de recoleccion de datos el cuestionario. El estudio llego a la conclusion
gue con la evaluacion del impacto de un plan de capacitacion para prevenir de
riesgos laborales y aumentar la productividad, se produjo un cambio positivo en la
cultura organizacional de la Fundacién Camino de la Esperanza. En el area de R.
H., se obtuvo un impacto positivo en el desempefio laboral al aplicar las ensefianzas

del programa de capacitacion.

Sanchez (2021) en su investigacion presentd el objetivo general de

desarrollar un programa de capacitacién destinado a incrementar el desempefio
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laboral en el departamento de Servicio al Cliente de la compafiia eléctrica. La
metodologia utilizara fue de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo- correlacional
y tipo basica. En relacion a la muestra estuvo conformada por 45 personas a los
cuales se les aplicé la encuesta como instrumento de recoleccion de informacion.
Los resultados obtenidos reflejaron que existe una relacion positiva débil (Rho=
0.317) entre la dimensién atencion al cliente y las capacidades del personal. De
igual manera, se obtuvo una correlacién positiva débil (Rho= 0.287) entre las
habilidades del personal y la realizacién del trabajo. Por ultimo, se establecié una
relacién positiva débil (Rho= 0.127) entre la mejora continua y las relaciones
interpersonales. En conclusion, los resultados indican que en cuanto la empresa
implemente un nuevo plan de capacitacion, los trabajadores aumentaran su

desempeifio laboral.

1.1.2 Antecedentes nacionales:

Vilcas (2019) planteé como objetivo principal de su estudio establecer la
relacion entre la formacion recibida y el desempefio laboral de los empleados
administrativos en la universidad Enrique Guzman y Valle en el 2018. La
investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo. caracter sustantivo, disefio
no experimental de tipo transversal y alcance correlacional. En relacion a la muestra
estuvo conformada por 219 empleados administrativos a los cuales se les aplico
como instrumento un cuestionario. Los datos obtenidos evidenciaron la existencia
de una relacion positiva entre el desempefio laboral y la capacitacion en los
colaboradores administrativos con un indice de correlacion de Rho=0.790, lo que
se traduce en que si las capacitaciones resultan mas eficientes habra un incremento

significativo en el desempefio laboral.

24



Rengifo (2018) en su investigacion sefial6 el objetivo general de establecer
la relacién existente entre el proceso de formacién y el desempefio laboral del
personal administrativo en la entidad mencionada. El enfoque metodoldgico
aplicado fue cuantitativo, enfoque correlacional, disefio no experimental de corte
transversal. En cuanto a la muestra, estuvo conformada por 92 empleados de la
entidad de Evaluacién y Supervision Ambiental a los cuales se les aplicé la
encuesta como instrumento de recoleccién de informacién. Los resultados
obtenidos sefialaron la existencia de una relacién positiva y en estadistica,
significativa entre el desempefio y capacitacion de los trabajadores en la entidad
con un indice de correlacion de Rho=0.70, siendo esta de caracter significativa
fuerte. Finalmente, la investigacion concluy6 que llevar a cabo diversos programas
de capacitacion permite a los trabajadores aumentar sus habilidades y destrezas

para cumplir sus funciones, aumentando asi su desempefio laboral.

Gonzales y Cereceda (2020) menciono en su estudio el objetivo principal de
evaluar como el programa de capacitacion "Excelencia” influye en el rendimiento
laboral de los empleados del servicio de Serenazgo en la Municipalidad Distrital de
Paucarpata durante el 2019. El disefio de investigacion que utilizé fue de tipo
preexperimental, que incluyé la aplicacion de pruebas antes y después del
programa, la muestra estuvo conformada por 32 agentes en servicio activo que se
inscribieron voluntariamente en el programa "Excelencia" y accedieron a participar
en el estudio. Se utilizaron encuestas para recopilar informacién y se emplearon
dos cuestionarios con 69 items en total, uno antes de la capacitacion y otro después
de la misma. Los resultados de la investigacion mostraron que el plan de
capacitacion realizado tiene un impacto significativo en el rendimiento de los

colaboradores. Finalmente, el estudio concluyé que, tras el analisis de la
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informacion obtenida, existe un aumento sustancial en el nivel de desarrollo del

rendimiento laboral.

Figueroa et al. (2020) en su investigacion estableci6 como objetivo general
examinar la conexion entre las actividades de capacitacion y el rendimiento de los
empleados que trabajaban en las oficinas del Ministerio de Agricultura durante el
2019. Este estudio utilizd6 un enfoque descriptivo-correlacional. Para la
investigacion, se selecciond una muestra conformada por 73 colaboradores y 16
jefes, a los cuales se les aplicado un cuestionario como instrumento de recoleccion
de informacion. Los resultados obtenidos determinaron una correlacion de R=0.502
entre el plan de la capacitacion y el rendimiento del personal, Asimismo, se
identifico una correlacion de 0.584, siendo esta de caracter positiva moderada entre
la ejecucion de la capacitacion y el promedio del rendimiento, lo que indica que la
implementacion efectiva de programas de capacitacion esta relacionada con un
mejor rendimiento laboral. En cuanto a la percepcion de los trabajadores sobre la
efectividad de la capacitacion en su desempeiio, el 62% en los encuestados
expreso estar de acuerdo en que las capacitaciones contribuyen al rendimiento de
los servidores. Finalmente, el estudio concluy6 que las actividades de capacitacion
influyen de forma efectiva en el desempefio de los colaboradores. Sin embargo, las
capacitaciones deben mejorar para poder preparar a los trabajadores y que estos

se sientan cémodos con las funciones que ejercen.

Castagnola et al. (2020) en su articulo establecieron como objetivo principal
examinar la relacion entre el desempefio laboral y la capacitacion en el
departamento de enfermeria. Esta investigacion se llevd a cabo desde una
perspectiva cuantitativa de disefio no experimental y correccional. Se opté por

utilizar una muestra de 86 enfermeras empleadas en el INSN a quienes se les aplico
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una encuesta. Los resultados obtenidos sefalaron que existe una relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral, con un indice de correlacion de Rho= 0.788
Finalmente, el estudio concluyo que la contante aplicacién de capacitaciones en las
enfermeras permitiria mayores beneficios en cuanto a conocimiento adquirido v,

por ende, podrian elevar su desempefio laboral.

1.2. Bases tedricas
1.2.1 Proceso de capacitacion

1.2.1.1 Definicion de proceso de capacitacion

El proceso de capacitacion puede delimitarse como el esfuerzo que realiza
la empresa para optimizar los conocimientos y habilidades del personal. Ademas,
las capacitaciones deben estar orientadas al acercamiento y difusion de las
practicas de la empresa para representarla adecuadamente (Sherman et al., 1999).
Por otra parte, la capacitacion es un proceso continuo llevado a cabo de manera
interna por la empresa, que en relacion con los requerimientos del contexto y
cambios del mercado permite modificar y aumentar las habilidades, conocimientos
y actitudes del personal para enfrentar de manera acertada los problemas y

desafios que se presenten (Guifiazu, 2004).

De acuerdo a lo mencionado por Orozco (2017), la capacitacion es una
actividad de indole educativa que permite el desarrollo de diversas capacidades. El
proceso de capacitacion puede ser simple cuando es considerado solo como un
proceso para brindar conocimientos, mientras se delimita como un proceso
complejo si forma parte de un sistema de formacion para el desarrollo personal y
profesional de los empleados. Por ultimo, la capacitacion esta referida al proceso

de intruccién al personal para que adquieran mayores conocimientos y destrezas
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para ejecutar sus funciones actuales y afrontar los requerimientos futuros (Acosta

et al., 2004).

1.2.1.2 Teorias sobre el proceso de capacitacion

El proceso de capacitacion es un elemento que ha sido ampliamente

estudiado sobre todo en el ambito organizacional; debido a ello, a lo largo de los

aflos se han desarrollado diversas teorias sobre este tema (véase tabla 1),

pudiendo entenderlo desde diferentes aristas, evidenciando sus ideas centrales y

planteamientos. Dicho lo anterior, Aleman y Gomez (2011) sefalan las siguientes

teorias:

Teoria Clasica: esta tedria se encarga de explicar como optimizar la
eficiencia a traves de la mecanizacion de funciones.

Teoria Humanista: se enfoca en explicar la relevancia de la funcién
de la motivacién del personal para aumentar los indices de eficiencia.
Teoria Estructuralista: esta teoria busca explicar que los empleados
deben interiorizar sus responsabilidades y obligaciones para que sean
cumplidas voluntariamente y de manera positiva.

Teoria Neoclasica: sefala la importancia de la planificacion de la
capacitacion para la obtencién de O6ptimos resultados, asi como
posteriormente, cuando se realicen las funciones en la practica.
Teoria Conductivista: esta teoria explica que se deben generar en los
empleados aprendizajes y comportamientos orientados a organizar

esfuerzos que sean integrados a sus funciones.

Por otra parte,se menciona las siguientes teorias:
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Teoria General Sistémica: esta teoria fue propuesta por Ludwig
Bertalanffy y sefiala que la practica frecuente de las funciones debe
ser estimulante para los empleados; es, por esta razon, que la
capacitacion debe ser integral, no pudiendo describirse de manera
aislada sus elementos, sino que deben ser comprendidos y realizados
en conjunto (Bertalanffy, 1968).

Pragmétismo: esta teoria fue desarrollada por John Dewey y expone
gue la capacitacion debe enmarcarse dentro de los aspectos
culturales de la sociedad en la cual se desarroll6. En definitiva, el
proceso de capacitacion debe ser desarrollado mediante la aplicacion
de conocimientos de caracter tedrico en la practica laboral para lograr
un adecuado proceso de formacion (Westbrook, 1993).

Tecnicismo: la teoria del tecnicismo fue propuesta por Bobbit y
expone que la educacion en el ambito empresarial debe ser adaptada
a conocimientos yu habilidades especificas, es decir, se deben
aprender solo aquellas habilidades que permitan el desarrollo
eficiente de las actividades conforme a lo que exige el mercado laboral

(Eisner, 1967).
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TABLA 1

TEORIAS RELACIONADAS AL PROCESO DE CAPACITACION

Teoria Clasica Teoria Teoria Teoria

Humanista Neoclasica Estucturalista
Mecanicacion de Motivacion de los Planificacibn  y interioriorizacion de
funciones  pare trabajadores para seguimento de la responsabilidades
lograr eficiencia y el desarrollo de capacitacion para que ser
resultados funciones antes y depues realizadas de manera
positivos de realizarse. voluntaria
Teoria Teodria Sistemica Pragmatismo Tecnicismo
Conductivista
Generacion de Proceso integral La capacitacion Las capacitaciones
compotamientos en donde se debe disefiarse deben adaptarse a
sistematicos involucren para que lo los requerimientos de
orientados alas diversos tedrico pueda la empresa y el
funciones de los elementos, desarrollarse en mercado
trabajadores viendolos como la practica

un todo

Fuente: Elaboracion propia con informacion extraida de (Aleman y Gomez, 2011;

Bertalanffy,1968; Westbrook; 1993 y Eisner, 1967).

1.2.1.3 Tipos de capacitacion

Franco (2008) citado por Linares (2017) sefiala que las capacitaciones

pueden dividirse de la siguiente manera:

e Capacitacion dentro del trabajo: este tipo de capacitacion se da dentro
de la jornada laboral y en ocaciones son brindadas por trabajadores,
jefes o personal especializado.

e Capacitacion fuera del trabajo: se brinda a los trabajadores en
consultoras, universidades o institutos y es llevado fuera de la jornada

laboral.
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Capacitacion presencial: los empleados deben asistir a un éarea
delimitada durante un periodo establecido para llevar la capacitacion,
relacionandose directamente con el instructor y compafieros.

Capacitacion no presencial: en este tipo de capacitacion los miembros
realizan a distancia las clases y actividades, interactuando a través de

foros, videoconferencia, entre otros.

1.2.1.4 Objetivos de la capacitacion

Reza (1995) citado por Linares (2017) menciona que la capacitacion permite

el desarrollo de las habilidades de los empleados que son altamente necesarias y

demandadas en areas y funciones de la empresa. Debido a esto, el autor menciona

gue algunos objetivos que tiene el proceso de capacitacion son los siguientes:

Disponer de trabajadores calificados que puedan asumir retos y
desafios ante las demandas de la empresa.

Actualizar los conococimientos, metodologias y técnicas del personal
para que desemperien eficientemente sus funciones laborales
Actualizar los conocimientos de los empleados ante los cambios
tecnoldgicos y cientificos del mercado laboal.

Optimizar la adaptacion de los trabajadores ante nuevas funciones u

operaciones, logrando contar con un equipo multidisciplinario.

1.2.1.5 Componentes de la capacitacion

Los autores Robbins y Judge (2009) sefialan que entre los principales

componentes de la capacitacion se encuentran los siguientes:

Aptitudes Basicas: las organizaciones ven la necesidad de ensefar

aspectos de lectura y matematica a sus trabajadores, esto debido a
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gue algunas veces los trabajadores de las areas operarias presentan
limitaciones con las habilidades basicas, provocando brechas que
dificultan la realizacion del trabajo.

Aptitudes técnicas: este componente de la capacitacion esta enfocada
a mejorar las habilidades ténicas del personal, ya que ocurren
frecuentes transformaciones en el uso de equipos de trabajo y, por
ello, los colaboradores necesitan dominar los nuevos métodos,
equipos y procedimientos.

Aptitutes interepersonales: las empresas, en la actualidad, han
prestado gran atencion a las capacitaciones de caracter interpersonal,
pues las habilidades blandas son relevantes para desarrollar de
manera adecuada las actividades laborales. Es por ello que, las
organizaciones ejecutan formaciones relacionada a aspectos como la
escucha activa, el trabajo en equipo, etc. Para de esta manera tener
mayor desempefio y eficiencia del personal.

Aptitudes para resolver problemas: debido a que en algunas areas y
funciones de la empresa los trabajadores no realizan un trabajo de
rutina, deben tener la capacidad de resolver rapidamente problemas
rleacionados a su actividad laboral. Debido a esto, las empresas
realizan capacitaciones para optimizar la légica, razomiento y
basqueda de alternativas, para que los empleados pueden tener el

conocimiento adecuado y afrontar los problemas que se presenten.
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1.2.1.6 Proceso de capacitacion

Guglielmetti (2002) establece las siguientes dimensiones dentro del proceso de

capacitacion (véase figura 1):

Diagnéstico de las necesidades de capacitacién: las empresas deben
realizar un inventario de las carencias y limitaciones referentes a la
preparacion profesional (conocimientos, actitudes, habilidades, etc.) de los
trabajadores, ya que las limitaciones o necesidades de habilidades y
conocimientos pueden influir en la eficiencia, eficacia, desempefio,
productividad, entre otros. Es por esta razon que, delimitar las necesidades
de capacitacion permite a la empresa conocer de manera detallada aspectos
especificos que debe satisfacer, beneficiando no solo a los empleados sino
tambien a la organizacion.
Planificacion general de la capacitacion: dentro de la planificacion del
proceso de capacitacion se deben realizar una serie de actividades entre las
cuales se encuentran:
1. Seleccionar los elementos mas importantes que atiendan a las
necesidades de capacitacion
2. Evaluar las propuestas de capacitacion y seleccionar aquellas que
conformaran el proceso de capacitacion

3. Planificar el plan y presupuesto de la capacitacion

Asimismo, dentro de la planificacién del proceso de capacitacion se deben

delimitar los objetivos, la modalidad, metodologia, cronograma, costos, entre otros.

Es por ello que, que las capacitaciones deben planificarse desde una mirada

integral, estando focalizado en las necesidades de la empresa, es decir, se debe

llevar a cabo un proceso de capacitacion personalizado fijando criterios precisos.
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Ejecucion y control de las acciones de capacitacion: esta dimension esta

enfocada en manejar y controlar el proceso de capacitacion llevando un

registro de los instructores y participantes, monitoriando la capacitacion y

elaborando informes acerca de las actividades del proceso.

Evaluacion de los resultados del proceso de capacitacion: resulta necesario

conocer si el proceso de capacitacion cumplié los objetivos. Debido a esto,

es importante realizar la evluacion para saber si se cubrieron las
necesidades del personal, para ello Kirkpatrick (2007) sefial6 cuatro criterios
para realizar una evaluacion adecuada, siendo estos:

1. Reaccion: corresponde a la reaccion del personal en relacion a la
experiencia de la capacitacion (atencion, comodidad, etc).

2. Aprendizaje: este criterio evalua el nivel de aprendizaje para conocer si
los trabajadores adquirieron los conocimientos esperados y si sus
actitudes han sufirdo variaciones.

3. Desempefio: se debe evaluar el efecto que tiene el proceso de
capacitacion en la ejecucion del trabajo y la adopcion de nuevos
comportamientos en la realizacién de sus funciones.

4. Resultados: se evalua el efecto de la capacitacion en los resultados de la
empresa pudiendo evidenciar puntos de mejora o0 aplicar nuevas

estrategias.
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FIGUrRA 1
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Fuente: extraida de Gestion del Talento Humano, (Chiavenato, 2009)

1.2.1.8 Importancia del proceso de capacitacion

El proceso de capacitacion presenta una importancia invaluable, en la
actualidad, para las empresas, debido a la alta competitividad y los cambios
dinAmicos que requieren de trabajadores con habilidades y conicimientos
actualizados que vayan en concordancia con las actualizaciones de las
organizaciones laborales, tecnologias, atencion al cliente, entre otros. Conviene
subrayar que, la capacitacion permite mejorar el pocisionamiento de las empresas
en relacion a otros mercados, pues el proceso de capacitacion tiene como principal
objetivo la evaluacién de los problemas y necesidades de los empleados para
implementar estrategias y asi mejorar la eficiencia y productividad incidiendo en el
desempeifio laboral y la obtencién de resultados (Paredes, 1994 y Padilla y Juaréz,

2006).

Por otro lado, las capacitaciones del personal traen consigo beneficios en el

ambito empresarial, econdmico y social, pues se genera en los empleados un
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conocimiento que posteriormente es retribuido en la organizacion por medio de una
mayor eficiencia y con un personal méas calificado para el desarrollo de funciones
con diversos grados de dificultad. En definitiva, el proceso de capacitacion busca
lograr los objetivos de promover el desarrollo tanto personal como profesional de
personal, mejorar la competividad, llevar a cabo nuevas estrategias y adoptar

recursos de innovacion para propiciar un crecimiento constante (Wurgaft, 1998).
1.2.2 Desempeifio laboral

1.2.2.1 Definicién de desempefio laboral

El desempefio laboral puede delimitarse como un proceso sistematico de la
empresa para evaluar el comportamiento y resultados de los colaboradores y
detectar el grado de productividad y rendimiento en las funciones que desarrollan
(Pérez, 2009). Asimismo, Chiavenato (2009) define el desempefio laboral como la
eficacia que reflejan los empleados al realizar sus actividades laborales, siendo

medida bajo parametros e indicadores.
Por otro lado, el desempefio laboral esta relacionado con las caracteristicas

individuales de los empleados de acuerdo a sus destrezas, conocimientos,
motivacion, etc. (Milkovich y Boudreau, 1994 citado por Bautista et al., 2020).
Finalmente, Robbins y Judge (2009) sefialan que, si bien las empresas se ocupan
principalmente de la evaluacidon del desempefio de las funciones de los empleados,
las dindmicas laborales actuales incluyen la evaluacion en tres criterios

establecidos: desempefio de tareas, civismo y productividad.

1.2.2.2 Teorias del desempefio laboral
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e Teoria de la equidad

Esta teoria sefiala que el desempefio de los trabajadores esta vinculado con la
percepcién acerca del trato que reciben. En consecuencia, las percepciones dan
como resultado la buena voluntad y eficacia para realizar las funciones y
actividades. También se debe resaltar que, la equidad esta conformada por dos
elementos: desempefio y retribuciéon; es decir, los trabajadores comparar el
desempefio que realizan con la retribucién por parte de la empresa, si el trato es
adecuado se evidenciaran mayores indices de desempefio y motivacion (Klingner

y Nalbandian, 2002).
e Teoria de las expectativas:

Esta teoria explica que los sentimientos de satisfaccion en los trabajadores
generan un mayor desempefo laboral. De acuerdo a lo mencionado por Vroom
(1964), esta teoria se enfoca en la percepcion que tienen los colaboradores acerca
de su manera de desarrollar el trabajo asi, como de sus comportamientos.
Siguiendo los planteamientos del autor, la teoria de las expectativas esta
constituida por tres elementos: expectativas, referida al esfuerzo de los empleados
para realizar sus actividades; instrumentalidad, tiene que ver con la estimacion de
los resultados, asi como las recompensas; y valencia, referido a la significancia que

el trabajador le da al resultado por el desemperio realizado.
1.2.2.3 Modelos relacionados al desempefio laboral
e Modelo del desempefio laboral de Campbell:

Salgado y Cabal (2011) sefialan que este modelo es considerado como uno de los
referentes en la medicion del desempefio laboral al estar compuesto por

componentes multidimensionales. EI modelo propuesto por Campbell cuenta con
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ocho componentes, siendo desarrollado inicialmente para una investigacion del

ejército de USA y posteriormente utilizado en diversos rubros.
Los ochos componentes descritos en este modelo son:

1. Dominio de tareas especificas

2. Capacidad para desarrollar tareas asignadas
3. Habilidades en actividades no especificas

4. Comunicacién escrita y oral

5. Sostenimiento de la disciplina personal

6. Rendimiento en equipo

7. Supervision

8. Administracion

Los elementos descritos anteriormente permiten una medicion adecuada del
desempeiio personal, ya que acceden a interiorizar los objetivos empresariales
pudiendo ser replicado en otros sectores 0 en empresas dedicadas a diversas
actividades. Ademas, los componentes reflejan el escenario integral para analizar
y verificar el cumplimiento de objetivos, asi como el comportamiento de los

trabajadores.
e Modelo de Murphy y Cleveland

Este modelo plantea el desempefio laboral partiendo de cuatro categorias:
conducta orientada a la tarea, relaciones interpersonales, conductas generadoras

de actividad y conductas riesgosas o destructivas (Viswesvaran y Ones, 2000).
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Modelo de desempefio contextual:

Este modelo fue propuesto por Borman y Motowidlo en el 1993 y sefala la

influencia que tiene el ambiente laboral en el desempefio de los colaboradores.

Avanzando en el razonamiento, el modelo presenta cinco dimensiones siendo las

siguientes: persistencia en el esfuerzo para completar las tareas satisfactoriamente;

voluntarismo para realizar actividades no asignadas; cooperacion con otros

colaboradores; seguimiento de procedimientos organizacionales y aprobacion de

los objetivos organizacionales propuestos por la empresa (Gorriti, 2007).

1.2.2.4 Caracteristicas del desempefio laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos

y habilidades que el trabajador demuestre al desarrollar sus funciones dentro de la

empresa. Con respecto a las caracteristicas, Florez (2008) sefala las siguientes:

Adaptabilidad: esta caracteristica esta referida a la capacidad para ser
eficiente en diversos ambientes y situaciones, en otras palabras, es la
capacidad que poseen los trabajadores para acoplarse a diversos
escenarios y cambios que existan en la empresa sin que esto afecte su
rendimiento y eficiencia.

Comunicacion: es la capacidad para emitir ideas de forma asertiva y
oportuna utilizando un lenguaje adecuado a las necesidades del receptor y
siguiendo la estructura organizacional.

Iniciativa: se refiere a la capacidad para crear o llevar a cabo planes para el
cumplimiento de los objetivos. La iniciativa es altamente valorada dentro del
entorno laboral, ya que permite promover, elaborar y ejecutar planes

novedosos para alcanzar las metas corporativas.
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e Conocimientos: son los conocimientos béasicos y técnicos que poseen los
trabajadores vinculados a las funciones que realiza dentro de la empresa.

e Trabajo en equipo: es la capacidad de los trabajadores para desenvolverse
con otros trabajadores ya sea en grupos de mayor o menor tamafio con el
fin de alcanzar los objetivos de la empresa, logrando una relacion armoniosa
y la retroalimentacion.

e Desarrollo de talentos: son las herramientas y estrategias dirigidas a motivar
a los empleados para potenciar sus destrezas y habilidades, planificando
diversas actividades de acuerdo a las funciones que realizan, asi como a

futuros cargos.

1.2.2.4 Elementos del desempefio laboral
e Cualidades del trabajador:

Son los aspectos o caracteristicas relacionadas a la personalidad que tienen los
empleados en la institucion, ya que una vez forman parte de la empresa deben
demostrar cualidades como puntualidad, trabajo en equipo y responsabilidad,
cumpliendo de esta manera con las funciones atribuidas y las normativas internas

de la organizacién (Bautista et al. 2020).

e Actitudes del trabajador:

Esta dimension esta referida a las acciones presentes en el colaborador que le
permiten entender las conductas y comportamientos de otras personas. En otras
palabras, es la capacidad o facultad para que el trabajador maneje de manera
adecuada las actitudes de sus compafieros. Dentro de las actitudes que deben
prevalecer en el personal estan: empatia, honradez, prudencia y respeto (Batista et

al., 2020).
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e Capacidades del trabajador:

Son las habilidades que poseen los trabajadores que les permiten cumplir con

los objetivos de la empresa. Se debe mencionar también que, las capacidades del

trabajador estan referidas a las competencias adquiridas a través de la experiencia

y la realizacion cotidiana de sus labores. Dentro de estas capacidades se

encuentran: el conocimiento o nivel de formacién del trabajador, las técnicas o

metodologia para efectuar su trabajo, la administraciébn de recursos y las

habilidades para encontrar soluciones (Bautista et al. 2020).

1.2.2.5 Factores del desempeifio laboral:

Chiavenato (2009) expresa que dentro de lo factores relacionados al

desempeifio laboral se encuentran (véase tabla 2):

e Factores Actitudinales: estos factores estan relacionados a aspectos como

Disciplina: cumplimientos de funciones y ordenes

Actitud colaborativa: participacion en diversas actividades para asegurar
el logro de los objetivos

Iniciativa: toma de decisiones ante situaciones inesperadas
Responsabilidad: realizacion de actividades en los plazos

correspondientes

e Factores operativos:

Conocimiento del trabajo: capacidad para llevar a cabo estrategias de
trabajo y alcanzar el logro de actividades por medio de la informacion que
se posee

Calidad: esmero en el desarrollo de funciones, asi como la presentacion

de las mismas
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TABLA 2

Cantidad: volumen de actividades realizadas, ademés, se toma en
consideracién aspectos como la rapidez y la atencion.

Exactitud: cumplimiento de funciones asignadas y las tareas
pertenecientes a las actividades desarrolladas.

Trabajo en equipo: integracion con otros colaboradores para el logro de
objetivos

Liderazgo: facultad para encargar responsabilidades a otros
colaboradores. De igual manera, este indicador se enfoca en la

capacidad para motivar y conducir a los comparieros de trabajo.

Factores que intervienen en el desempeiio laboral

Factores del desempefio laboral

Factores actitudinales

e Disciplina
e Actitud colaborativa
e Iniciativa

e Conocimiento

Factores operativos

e Calidad
e Cantidad
e Exactitud

e Trabajo en equipo

e Liderazgo

Fuente: elaboracion propia con informacion extraida de Chiavenato (2009)

1.2.2.6 Evaluacién del desemperio laboral

Métodos basados en caracteristicas: permite evaluar el nivel de los
trabajadores referentes a caracteristicas como: confiabilidad, liderazgo y
creatividad, pudiendo ser medido a través de escalas graficas y mixtas

de calificacién (Alles, 2005).
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e Métodos basados en el comportamiento: permite evaluar de manera
precisa si los trabajadores presentan un comportamiento adecuado en
relacion a la posicion laboral que ocupan, es decir, identificar que
conductas y acciones deberian y no deberian presentarse en el cargo.
Esto métodos pueden ser medidos a través del: método del incidente
critico, enfocado en la evaluacién de la conducta del trabajador cuando
esta produce éxito o fracaso en alguna parte de la realizacién de sus
funciones; escala fundamentada para la evaluacion del comportamiento,
referida a una serie de escalas verticales en la que se describe el
comportamiento medido por los rangos alto, promedio y bajo; por ultimo,
la escala de observacion de comportamiento que abarca la frecuencia del
desarrollo de una conducta (Alles, 2005).

e Meétodos basados en resultados: estos métodos evaluan los resultados
gue obtienen los colaboradores en su trabajo. Este método resulta el mas
objetivo, ya que la evaluacién de los resultados presenta sesgos menores
partiendo de cifras o datos precisos. Dentro de los métodos de evaluacion
se encuentra la medicién de productividad y la administracion por

objetivos (Alles, 2005).

Como se menciond anteriormente, existen diversos métodos para evaluar el
desempeifio laboral. En la figura 2 se refleja la comparacion entre los tres métodos

descritos.
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FIGURA 2
Comparacion de los métodos de evaluacion del desempefio laboral

Ventajas Desventajas
Métados de De ficil y rapido diseno y —por lo tanto- No son tan (tiles para dar
caracieristicas de menor coste. devolucion a los empleados y el
Ficiles de usar, margen de error es mayor.
Métodos de Se puedlen definir estdndares e El desarrollo puede requerir mucho
comportaiento | desempeiio que son Ficilmente aceptados | tiempo y es costoso.

por jefes y subordinados. Son muy vitiles
para la devolucian de la evaluacidn.

Evitan la subjerividad y son ficilmente El desarrolio pucde requerir mucho
Meérodos de aceptados por jefes y subordinados. tiempo y pueden fomentar en los
resultados Relacionan el desempenio de las personas | empleaclos un enfoque de corto
con la organizacion. Fomentan los plazo.

ohjetivos compartidos.

Fuente: extraida de Desempefio por competencias: Evaluacion de 360°,
(Alles, 2005)

1.2.2.7 Importancia del desempefio laboral

El desempefio laboral se ha estudiado en los ultimos afios debido a la gran
importancia que representa para las organizaciones, ya que el desempefio de los
trabajadores impacta a las empresas, estando reflejado en sus resultados positivos
0 negativos. Conviene sefalar ademas que, los resultados estan vinculados a
aspectos mas complejos y detallados como las competencias y habilidades
individuales de los trabajadores, siendo esta situacion la base para que las
empresas buscaran entender y brindar estrategias y soluciones al recurso humano
con la intencién de mejorar el desempefio del personal para el cumplimiento de las
metas y objetivos planteados, beneficiando tanto al desarrollo laboral de los

empleados como al crecimiento de la organizacion (Bautista et al., 2020).

Ademas, Stoner (1994) sefiala que la importancia del desemperio laboral radica en

gue permite establecer politicas novedosas dentro de la empresa en relacién a
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compensaciones, capacitacion, ascensos, disefio de cargos, entre otros. De igual
manera, accede a la evaluacion de parametros e indicadores que indiquen la
existencia de problemas de conocimiento, actitudinales o personales que dificulten

la realizacién de actividades mermando el desempefio de los empleados.

Por otro lado, evaluar el desempefio laboral permitird la acertada toma de
decisiones sobre aspectos de reconocimiento, salarios, entre otros; y consentira la
ejecucion de planes para corregir falencias y ver oportunidades de mejora para
revisar los objetivos de la empresa, asi como la manera en cdmo se ejecutan los

procesos (Dessler y Varela, 2011).
1.2.2.8 Decreto Supremo 002-2018-TR

Segun el Reglamento de la Ley 30709, Ley que prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones y mujeres, del Decreto Supremo 002-2018-TR. Se
menciona en el Articulo 6, la Justificacion de las diferencias salariales; donde nos
indica que, por excepcion, los colaboradores pertenecientes a una misma categoria
pueden percibir remuneraciones diferentes siempre y cuando se encuentren
debidamente justificadas en criterios objetivos como la antigtiedad, el desempefio
laboral, entre otros. Dicho esto, es importante resaltar que, si tenemos un buen
desempeifio laboral y estos estan siendo medibles bajo buenas capacitaciones, los
colaboradores pueden optar por aumentos salariales justificados lo que conlleva a

gue el colaborador se sienta reconocido por su trabajo y desempefio.
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1.3 Definiciéon de Términos Basicos

Capacitaciéon: Es la actividad que se basa en las necesidades de la
empresa que permite estructurar un plan para aumentar o fortalecer las
habilidades y conocimientos del personal (Guifiazu, 2004).

Desempefio laboral: Es la forma en como el personal perteneciente a una
empresa efectla su trabajo, pudiendo tener un nivel bajo o alto en relacién
a los requerimientos de la organizacién, asi como de las metas y objetivos
establecidos (Pérez, 2009).

Habilidades: Es el conjunto de capacidades o aptitudes presentes en una
persona que permiten desarrollar eficientemente determinadas funciones
(Alles, 2005).

Necesidades: Se refiere a las carencias presentes en el entorno de limitan
o dificultan la realizacion de actividades, desarrollo de actividades y

crecimiento personal (Gorriti, 2007).
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CAPITULO Il HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de hipoétesis

2.1.1. Hipotesis General

2.1.2.

Existe una relacién significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral

en la empresa RYSO en el 2023.
Hipoétesis Especificas

Existe una relacién significativa entre el contenido de capacitacion y el
desempefio laboral en la empresa RYSO en el 2023.
Existe una relacion significativa entre la duracion de la capacitacion y el
desempeifio laboral en la empresa RYSO en el 2023.
Existe una relacion significativa entre los objetivos de la capacitacion y el

desempefio laboral en la empresa RYSO en el 2023.
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2.2. Variables y definicion operacional

TABLA 3

Definicion operacional de las variables capacitacion y desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

Contenido de capacitacion
Duracién de la capacitacion
Obijetivos de la capacitacion

Variable 1
capacitacion

Calidad del trabajo

Productividad
Liderazgo
Variable 2
desempeiio
laboral

Evaluaciones de conocimiento
Habilidades demostradas
Sugerencias de los
participantes

Analisis de materiales de
capacitacion

Tasa de error
Evaluaciones de calidad
Satisfaccion del trabajador
Produccion o volumen de
trabajo

Calidad del trabajo
Comunicacion efectiva
Motivacién y compromiso

Toma de decisiones
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CAPITULO IIl METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Disefio Metodolégico

Enfoque

Segun Bunge (2018) los estudios realizados a través del enfoque cuantitativo
comprenden el proceso de método cientifico mediante la formulacién y
comprobacién de hipétesis estudiando los fenédmenos a partir de la teoria general
hasta la particularidad de los hechos. En relacion a lo expuesto, las investigaciones
cuantitativas son objetivas, partiendo de la realizacién de estudios estadisticos para
la obtencion de resultados (Tamayo y Tamayo, 2014). Es por esta razén que, el
presente estudio se realizd mediante el enfoque cuantitativo, ya que abordé
partiendo de los enunciados particulares para la formulacion de hipétesis y luego a
través de la aplicacion del analisis estadistico de los datos se pudieron obtener
resultados y conclusiones para respuesta a las hipotesis y problemas presentados

en la investigacion.
Alcance

El presente estudio presentod el alcance descriptivo — correlacional, ya que
segun lo afirma Tamayo y Tamayo (2014) las investigaciones descriptivas
presentan como finalidad describir sistematicamente las caracteristicas, elementos
o0 propiedades de una poblacién de estudio delimitada. En cuanto al alcance
correlacional, el mismo autor sefiala que, estas investigaciones estan orientadas a
determinar el nivel o grado de relacién entre variables de acuerdo a uno o varios
factores. De acuerdo a lo sefialado, la investigacion tuvo como propdsito conocer

el grado de relacion entre las variables: la capacitacion y desempefio laboral, asi

49



como la relacién entre las dimensiones determinadas, pudiendo de esta manera

analizar y evidenciar su grado y significancia.
Disefio

En relacion al disefio se hizo uso del no experimental, ya que como lo indica
Hernandez et al. (2014) este tipo de disefio estudia los fenébmenos u objetos sin la
manipulacion premeditada de las variables, es decir, realiza el estudio y analisis de
los datos en su &ambito cotidiano (Herndndez et al., 2014). Por esta razon, la
investigacion estuvo enfocada en analizar las variables por medio de la

observacion, sin alterarlas o manipularlas; ademas, fue de corte transversal, ya que

el instrumento se aplico en un solo momento, en otras palabras, solo una vez.
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se uso es Aplicada, tal como lo indica Sanchez
y Reyes (2006) donde precisan que la investigacion aplicada busca generar nuevos
conocimientos sobre los resultados de la investigacion y que son demostrables. De
acuerdo a lo sefalado, se va a lograr convertir el conocimiento tedrico en practico

para determinar la relacién entre capacitacion y desempefio laboral.

3.2. Disefio Muestral

Poblacién

La poblacién es definida por Arias et al. (2016) como un conjunto de
elementos accesibles y delimitados que conforman la base para la eleccion de la
muestra mediante una serie de criterios definidos. En ese sentido, la poblacion del
presente estudio estuvo conformada por 20 trabajadores de la empresa RYSO en

el 2023.
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Muestra

En cuanto, a la muestra, es definida por Hernandez et al. (2014) como un
subgrupo perteneciente a la poblacion de estudio que es extraido de acuerdo a
criterios o caracteristicas. En el caso de la presente investigacion, la muestra estuvo
conformada por el total de la poblacién, es decir, los 20 trabajadores pertenecientes

a la empresa RYSO en el 2023.
Tipo de Muestreo

El tipo de muestreo seleccionado para la investigacion fue el no probabilistico
censal, el cual es definido por Ramirez (2010) citado por Arias (2012) como aquel
en el cual las unidades o elementos de la poblacion son considerados en su
totalidad para conformar la muestra. De acuerdo a lo mencionado, la muestra
resulta censal debido a que se seleccion6 al 100% de la poblacion por ser limitada

y pequefia.

3.3. Técnicas de Recoleccion de Datos

Técnica de recoleccion de informacion

La técnica empleada en la investigacion para la recoleccién de datos fue la
encuesta. Esta técnica es descrita por Garcia et al. (1986) como el conjunto de
procedimientos que se encuentran estandarizados y que permiten acopiar y
analizar datos para predecir, relacionar o explicar los fenémenos. Siguiendo con lo
descrito, esta técnica fue utilizada, ya que permitié la recopilacién de informacion

mediante preguntas directas a los individuos que participaron en la investigacion.

Instrumento
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En relacién al instrumento se llevd a cabo el cuestionario. El cuestionario

estuvo compuesto por 35 items que integraron las variables y dimensiones de la

investigacion. Ademas, se utilizo la escala de Likert. A continuacion, en la tabla 3

se sefala la distribucion del cuestionario.

TABLA 4

Distribucion de preguntas en el instrumento

Variable Dimensién items
La Contenido de capacitacion 1-9
Capacitacion Duracion de la capacitacion 10-17
Objetivos de la capacitacion 18-21
Desempefio  Calidad del trabajador 22- 27
laboral Productividad 28-31
Liderazgo 32-35

Por otra parte, al tomarse como instrumento la encuesta se determiné la

confiabilidad y validez del instrumento.

Validez del instrumento

La validez del instrumento se realiz6 a través del juicio de expertos, que es

definido por Cabero y Llorente (2013) como la evaluacion de un instrumento por

medio de una serie de personas que emiten una opinién o juicio conscientes sobre

todo el instrumento o0 en aspectos concretos. En relacion a ello, la investigadora

seleccioné a tres docentes de la Universidad de San Martin de Porres para que

ejecutasen el juicio de expertos y determinaran la coherenciay la validez del mismo.

52



Confiabilidad

Para la obtencion de la confiabilidad del instrumento se utilizé el Coeficiente
Alpha de Cronbach, segun Quero (2010) este coeficiente es un indice utilizado para
evaluar la consistencia interna de una escala de medicién, en otras palabras, para

analizar el grado en que los items estan vinculados.

3.4 Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de Informacion

Para el procesamiento de la informacion se aplicaran las siguientes técnicas:

Estadistica descriptiva: permitird por medio de la presentacion de tablas de

frecuencia y gréficos realizar la descripcion e interpretacion de los resultados

Estadistica inferencial: se aplicara la estadistica inferencial a través del
programa estadistico SPSS, realizando la prueba de normalidad y posteriormente
la prueba de correlacion para determinar el grado de relacion entre las variables y

dimensiones.

3.5 Aspectos Eticos

Tomando en cuenta el codigo de ética de la Universidad San Martin de
Porres, el presente estudio tendra los valores plasmados en la institucion siendo
primordialmente el compromiso y responsabilidad. Ademas, se hara un adecuado
uso de la normativa APA 7 para citar y referenciar las fuentes bibliograficas
manejadas y se protegera la confidencialidad de datos proporcionados por la

muestra siendo utilizados solo para fines académicos y cientificos.
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CAPITULO IV RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

FIGURA 3

¢, Crees gue el contenido de la capacitacién cubrié los conceptos clave
relacionados con el tema?

® 1 No cubrid

@ 2 Insatisfactaria
3 Aceptable

® 4 Buena

@ 5 Excelente

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 57,1%, sefal6 que el contenido brindado en las
capacitacion por parte de la empresa objeto de estudio fue aceptable en cuanto al
otorgamiento de conceptos clave. Por otro lado, el 38,1% indicO que dichos

contenidos fueron insatisfactorios.
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FIGURA 4

¢, Como calificarias la calidad y comprensién del contenido presentado durante la

capacitacion?

® 1 El contenido fue poco claro v dificil de
comprender.
® 2 El contenido fue algo confuso v dificil
de comprender.
A 3 El contenido fue claro v comprensible
en general.
@ 4 El contenido fue clara y facil de

comprender.

@ 5 El contenido fue extremadameante
claro y facil de comprender.

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 71,4 %, sefialé que el contenido brindado en las
capacitacion por parte de la empresa objeto de estudio fue claro y comprensible.
Sin embargo, el 14,3% indic6 que presentaron dificultades para entender los

contenidos
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FIGURA 5

¢,Crees gue has aplicado las habilidades aprendidas durante la capacitacion en

situaciones reales de trabajo?

@ 1 No ke aplicado las habilidadas
aprendidas en absoluto.

@ 2 He aplicado las habilidades
aprendidas de manera limitada.
3 He aplicado las hakbilidades
aprendidas en algunas ocasiones.
® 4 He aplicado las habilidades
aprendidas en la mayoria de las situa...

@ 5 He aplicado las habilidades
aprendidas de manera consistente y ..,

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de encuestados,
representados por el 66.7% sefialaron que han aplicado las habilidades
desarrolladas durante la capacitacion de manera ocacional. Por otro lado, el 23.8%
indic6é que estas habilidades las aplicaron de manera llimitada, por ultimo, el 9.5%

mencion6 emplearlas en la mayoria de situaciones laborales.
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FIGURA 6

¢,Crees gue la capacitacion te ha ayudado a mejorar tu desempefio en las tareas

relacionadas con el contenido ensefiado?

@ 1 La capacitacidn no ha mejorado mi
desempefio en absoluto.

® ? La capacitacion ha mejorado mi
desempefio de manera minima.

@ 3 La capacitacidn ha mejorado mi
desempefio en clerta medida.

® 4 La capacitacion ha mejorado
significativamente mi desempeno.

@ 5 La capacitacion ha tenido un impacto
notable y positivo en mi desempefic.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 85,7%, sefiald que la capacitacion les ha ayudado

a mejorar sus actividades laborales.
FIGURA 7

¢, Consideras relevante el contenido de la capacitacion para tus necesidades y

responsabilidades laborales?

® 1 No considero el contenida relevante
en absaluto.

@ 2 Considero el contenide poco relevante
para mis necesidades laborales,

& 3 Considera el cantenido en cierta
61.8% medida relevante para mis necesidad...

@ 4 Considero el contenido relevante para
la mayaria de mis necesidades labora. ..

@ 5 Considero el contenido altamente re. .
@ G Considero el contenido altamente Gt...

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 61.9% sefialdo que el contenido de las
capacitaciones resultan relevantes para cubrir las necesidades laborales. Por otro
lado, el 14.3% indic6 que los contenidos impartidos en las capacitaciones son
altamente relevantes para las responsabilidades en el tranajo. Finalmente, el 9.5%

considera que esta importancia resulta en un nivel medio.
FIGURA 8

¢ Fue estructurado el contenido presentado en el material de capacitacién?

@ 1 Mo estructurado
@ 2 Insatisfactoria
3 Aceptable
@ 4 Buena
@ 5 Excalente

Fuente: elaboracion propia

Intepretacién: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 71.4% sefala que el la estructura de la
capacitacion, asi como los contenidos y materiales fueron aceptables. Por otra
parte, la suma de 19% indicé que el conteido no estuvo estructurado y que fue

insatisfactorio.
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FIGURA 9

¢ El material de capacitacién abordé los objetivos y temas claves que se

esperaban cubrir?

® 1 No aborda

@ 2 Insatisfactoria
3 Aceptable

® 4 Buena

@ 5 Excelente

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 38.1% sefala que el material brindado en la
capacitacion fue bueno, logrando abarcar los objetivos y temas esperados. Por otro
lado, el 33, 3% indic6O que el material no cumplio, resultando insatisfactoria.

Finalmente, el 19% sefialé que el los materiales compartidos resultaron aceptables.
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FIGURA 10

¢, COmo evaluarias la organizacién y el material de capacitacion?

@ 1 Mala

@ 2 Insatisfactoria
@ 3 Aceptable

@ 4 Buena

@ 5 Excelenta

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% mencioné que la organiaciéon y los
materiales brindados resultaron aceptables. Por otro lado, 14.3% indic6 que fue

instatisfactoria.
FIGUrRA 11

¢, Qué opinas sobre el contenido del material de capacitacion?

@ 1. Mala

@ Z Insatisfactoria
O 3 Aceptable

@ 4 Buena

@ 5 Excelents

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 61.9% menciond que el contenido del material
brindado durante la capacitacion de la empresa objetivo de estudio fue aceptable.

Sin embargo, el 23.8% opind que fue insatisfactorio.
FIGURA 12

¢ Estas satisfecho con la duracion total de la capacitacion?

@ 1 Muy insatisfecho
@ : Insatisfactoria
3 Aceptable
® 4 Buena
@ - Excelente

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% indico insatisfecho con la duracion de la
capacitacion brindada por la empresa objeto de esutdio. Asimismo, un porcentaje
del 9.5% sefalé sentirse muy insatisfecho. Finalmente, otro porcentaje de 9.5%

menciono que la duracion fue la adecuada
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FIGURA 13

En términos de duracion, ¢ Consideras que la capacitacion fue adecuada para

cubrir los objetivos y temas establecidos?

® 1Mo

® 2 Insatisfactoria
3 Aceptable

@ 4 Buena

@ 5 Excelente

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 61.9% indic6 que se encuentran instasifechos con
la duracion de la capacitacion pues no logro cubuir los temas planteados. Por otro
lado, 23.8% indico que no cumplio los objetivos y el 9.5% mencion6é que fue

aceptable.
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FIGURA 14

¢, Qué tan satisfecho/a estas con la duracion promedio de las sesiones de

capacitacion?

& 1 Muy insatisiecho
@ : Insatisfactoria
3 Aceptable
@ 4 Buena
@ 5 Excelente

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 52.4% indicé que no se siente insatisfecho con la
duracién de las sesiones de capacitacion brindadas por la empresa objeto de
estudio. Asimismo, el 38.1% sefialé sentirse muy insatisfecho, mientras que solo el

9.5% menciono que la duracion de las sesiones eran aceptables.
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FIGURA 15

¢La duracién promedio de las sesiones de capacitacion te permiti6 comprender y

asimilar los conceptos presentados?

@ 1 Muy baja

& 2 Insatisfactoria
0 3 Aceptable

@ < Buena

@ 5 Excelente

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 71.4% indicé que el tiempo de las capacitaciones
fue aceptable para comprender y asimilar los temas establecidos. Sin embargo, el

23.8% se encuentra insatisfecho con el tiempo promedio de las sesiones.
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FIGURA 16

¢ Estas satisfecho con la duracion de las discusiones y debates durante la

capacitacion?

@ 1 Muy insatisfecho
@ : Insatisfactoria
0 3 Aceptable

® 4 Buena

@ 5 Excelents

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% sefialé que se encuentra insatisfecho con
el tiempo establecido para llevar a cabo las discusiones y debates en las
capacitaciones. Por otro lado, el 14.3% indica que la duracion promedio para dichas

actividades resulta aceptables.
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FIGURA 17

¢La duracién de las discusiones y debates permitié intercambiar ideas con los

demas participantes?

® 1 Muy baja

@ 2 Insatisfactoria
3 Aceptable

@ 4 Buena

@ 5 Excelente

g

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 57,1%, sefial6é que el tiempo determinado para los
debetes y discusiones fue adecuado, permitiendo intercambiar ideas vy
conocimientos con otros participantes. Por otra parte, el 33.3% indicé que la
duracion de los debetes fue aceptable y solo el 9.5% mencion6 sentirse

insatisfecho.
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FIGURA 18

¢La duracién de las evaluaciones te permitié demostrar de manera

completa tus competencias en relacion con los objetivos de la capacitacion?

@ 1 Muy baja

@ 2 Insatisfactoria
0 3 Aceptable

® 4 Buena

® 5 Excelents

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra encuestada,
representada por el 81% indicd sentirse insatisfecho con la duracion de las
evaluaciones que se llevaron a cabo a lo largo de la capacitacion. Por otro lado, el

14.3% mencioné que el tiempo fue aceptable.
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FIGURA 19

¢La duracién de las evaluaciones permitié un ritmo adecuado para responder y

procesar las preguntas o tareas propuestas?

@ 1 Muy baja

@ 2 Insatisfactoria
0 3 Aceptable

@ 4 Buena

@ 5 Excelenta

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% sefal6 que la el tiempo de las evaluaciones

permitié que los trabajadores pudieran resolver las preguntas o tareas.
FIGURA 20

¢, Te parecieron claros los objetivos de la capacitacion al inicio del programa?

@ 1 Nada.

® 2 Poco.

@ 3 Moderadamente.
@ 4 Bastante,

® 5 Mucho

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion: en la figura 18 se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 71.4% sefald6 que los objetivos de la
capacitaciones fueron moderadamente claros al momento de impartirla en la
empresa objeto de estudio. Por otro lado, 14.3% indic6 que los objetivos estuvieron

totalmente claros, finalmente, el 9.5% sefialé que estuvieron bastante claros.
FIGURA 21

¢ Entendiste cdmo se relacionaban los objetivos de la capacitacién con tus

necesidades y metas profesionales?

® 1 Nada
® 2 Poco

3 Moderadamente
@ 4 Bastante

| ® 5 Mucho

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% sefialé los objetivos de la capacitacion se
vincularon de manera moderada con sus necesidades profesionales. Por otro lado,
el 14.3% indic6 que los objetivos y temas tratados en las capacitaciones si se

relacionaron de manera significativa con sus metas profesionales.
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FIGURA 22

¢, Consideras que se lograron los objetivos establecidos al finalizar la

capacitacion?

i 1 Nada

® 2 Poco

0 3 Moderadamente
® 4 Bastante

& 5 Mucho

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 71.4% sefialé que se alcanzaron moderadamente
los objetivos al finalizar la capacitacion. Por otro lado, el 19% indicaron que al
culminar las capacitaciones no se lograron los objetivos. Finalmente, el 9.5% afirmo

gue consideraron poco el alcance de los objetivos.
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FIGURA 23

¢, Qué tan suficiente consideras que fue el tiempo y los recursos asignados

para alcanzar los objetivos de la capacitacion?

@ 1 Mada

® 2 Poco

0 3 Moderadamente
@ 4 Bastante

® 5 Mucho

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 81% indicé que el tiempo y los recursos asignados
para las capacitaciones fueron insuficientes. Por otro lado, el 16% sefalé que los

recursos fueron aceptables.
FIGURA 24

¢, Cuanto consideras que te equivocas en el trabajo en un mes?

@ 1 Nada

® 2 Poco

@ 3 Moderadamente
@ 4 Bastante

@ 5 Mucho
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Interpretacion. En la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 81% indicO que presenta equivocaciones
moderadas en el desenvolimiento de sus actividades laborales. Por otro lado, el

14.3% indica que presenta pocas equivocaciones.
FIGURA 25

¢, Qué porcentaje de tus errores cometidos requieren correcciones por parte

de otro compafiero?

@ 1 Nada
@ 2 Poco
3 Moderadamente
@ 4 Bastante
@ 5 Mucho

4

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura 17 se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% sefialo que la el tiempo de las evaluaciones

permitié que los trabajadores pudieran resolver las preguntas o tareas.
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FIGURA 26

¢ Como calificarias la calidad de tu trabajo?

@ 1 Muy insatisfecho
@ 2 Insatisfecho

0 3 Moderadaments
@ 4 Bastante

@ 5 Mucho

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 90% sefialo que la calidad de su trabajo es media.

Por otro lado, el 9.5% es bastante buena.
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FIGURA 27

¢, Consideras que cumples con los estandares de calidad establecidos?

& 1 Muy bajo

® 2 Bajo

0 3 Moderadamente
® 4 Alto

® 5 Muy alto

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 85.7% sefialé que cumplen de manera moderada
con los estandares de calidad establecidos. Por otro lado, el 9.5% indica que

cumple de manera elevada con los estandares de calidad.
FIGURA 28

¢ Estas satisfecho con la calidad de tu trabajo?

@ 1 Muy insatisfecho
@ 2 Insatisfecho

) 3 Moderadamente
@ 4 Bastante

& 5 Mucha

Fuente: elaboracién propia
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Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 61.9% sefiald sentirse insatisfacho con la caliad
de su trabajo. Por otro lado, el 28.6% mencion6 que esta moderadamente
satisfecho con su trabajo. Finalmente, un porcentaje del 9.5% se encuentra

bastante satisfecha.
FIGURA 29

¢ Tienes buena comunicacién con los demas trabajadores y te mantienes

informado sobre el progreso del trabajo?

® 1 Muy pobre
@ 2 Pobre
3 Moderadamente
® 4 Buena
@ 5: Muy buena

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% sefialo que la el tiempo de las evaluaciones

permitid que los trabajadores pudieran resolver las preguntas o tareas.
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FIGURrRA 30

¢, Consideras que tu productividad es alta en términos de la cantidad de trabajo

realizado?

® 1 Muy bajo

@ 2 Bajo

O 3 Moderadamente
® 4 Alo

@® 5 Muy alto

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 95.2% considera que la productividad es

moderada en cuanto a la cantidad de trabajo que ejecuta en sus actividades
FIGURA 31

¢, Como calificarias tu capacidad para manejar multiples tareas y proyectos al

mismo tiempo?

@ 1 Muy bajo

® 2 Bajo

) 3 Moderadamente
® 4 Alto

@ 5 Muy alto

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el sefialé que 57.1% sefalé que un baja capacidad
para tareas de manera simultanea. Por otro lado, el 33.3% sefial6 que capacidad
es moderada y solo el 9.5% indico que tiene una alta habilidad para llevar a cabo

diversas tareas.
FIGURA 32

¢, Buscas constantemente formas de mejorar tu desempefio laboral?

@ 1 Muy poco
@ 2 Poco
3 Moderadamente
® 4 Alto
@ 5 Muy alto

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 57.1% indicé que tiene una predisposicion muy
alta a mejorar su desemperfio laboral. Por otra parte, el 23.8% sefialé que su esta

predisposicion es alta, mientras que el 19% mencioné que el nivel era moderado.
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FIGURA 33

¢ Estas dispuesto a recibir recomendaciones y utilizarla para mejorar su

desempeiio?

@ 1 Muy bajo
& 2 Bajo
3 Moderadarnente
® 4 Alto
& 5 Muy alta

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 76.2% sefialo que la el tiempo de las evaluaciones

permitio que los trabajadores pudieran resolver las preguntas o tareas.
FIGURA 34

¢ El jefe es afectivo en transmitir claramente las expectativas y metas al equipo?

® 1 Muy bajo
® 2 Bajo
3 Moderadamente
® 4 Ao
@ 5 Muy alto

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra

encuestada, representada por el 76.2% sefialé que sus jefes no comunican de

78



manera clara las metas al equipo de trabajo. Por otro lado, el 22.8% indican que la

comunicacion de las metas y expectativas se da de manera moderada.
FIGURA 35

¢ El jefe es abierto para escuchar y considerar las ideas y sugerencias de

los miembros del equipo?

@ 1 Muy bajo
@ 2 Bajo
3 Moderadamente
® 4 Alto
@ 5 Muy alto

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura 33 se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 81% sefal6 que los jefes tenian una baja apertura
para escuchar las ideas de los miembros del equipo. Por otro, el 14.3% menciono
gue resulta moderada la escucha de ideas y conocimientos por parte de los

supoeriores.

79



FIGURA 36

¢ El jefe es efectivo en reconocer y valorar tus logros y contribuciones?

@ 1 Muy baijo

® 2Bajo

O 3 Moderadamente
® 4 Ao

® 5 Muy alto

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: en la figura 34 se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 42.9% consideraron que existe un alto indice de
roconocimiento de los logros y contribuciones por parte de los jefes. Por otro lado,
el 38.1% indic6 que sus superiores valoraban sus logros de manera moderada.

Finalmente, el 19% sefalaron que este indice fue bajo.
FIGURA 37

¢, El jefe es efectivo en involucrar al equipo en la toma de dicisiones cuando

es apropiado y relevente?

@ 1 Muy poco

® 2 Poco

@ 3 Moderadamente
@ 4 Alio

@ 5 Muy alto

Fuente: elaboracién propia
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Interpretacion: en la figura se observa que la mayoria de la muestra
encuestada, representada por el 57.1% sefialé que los jefes involucran de manera
moderada. Por otro lado, el 28.6% indicd que el indice es bajo, mientras que el

14.3% sefial6 que los habia un alto involucramiento por parte de los superiores.

TABLA S

Analisis Descriptivo de las Variables en Estudio

) . DESEMPENO

CONTENIDO DURACION OBJETIVOS CAPACITACION LABORAL
N 20 20 20 20 20
Media 3.80 3.35 2.95 3.30 4.00
Error est.
Media 0.200 0.167 0.0881 0.147 0.103
IC 95% de la
media limite 3.38 3.00 2.77 2.99 3.79
inferior
IC 95% de la
media limite 4.22 3.70 3.13 3.61 4.21
superior
Desviacion
estandar 0.894 0.745 0.394 0.657 0.459
wiﬁ’f Shapiro- 0.860 0.855 0.545 0.780 0.632
Valor p de 0.008 0.006 <0.001 <0001 <0.001
Shapiro-Wilk ' ' ' '

Nota: El ClI de la media supone que las medias muestrales siguen una distribucion

t con N - 1 grados de libertad

Se presentan evaluaciones estadisticas descriptivas de las cinco variables

analizadas (contenido, duracion, objetivos, capacitacion y desempefio laboral).

La muestra fue de 20 participantes. La variable desempefio laboral tuvo la media
mas alta (4.00), mientras que la variable objetivos tuvo la mas baja (2.95). Las
pruebas de normalidad indican que las variables duracion y desempefio laboral no

siguen una distribucién normal.
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4.2 Estadistica Inferencial

TABLA 6

Relacién entre el contenido de capacitacion y el desempefio laboral en la

Empresa RYSO en el 2023

DESEMPERNO LABORAL

CONTENIDO  Rho de Spearman 0.711 ***
Gl 18
valor p <0.001

Nota. * p < 0.05, * p < 0.01, ** p < 0.001

La Tabla muestra una correlacion positiva fuerte (rho=0.711) entre contenido
de capacitacion y desempefio laboral, esta relacion es estadisticamente
significativa (p<0.001). Esto sugiere que, a mayor contenido en la capacitacion,

mejor desempefio laboral.

TABLA 7

Relacion entre la duracion de la capacitacion y el desempeiio laboral en la Empresa

RYSO en el 2023

DESEMPENO LABORAL

DURACION  Rho de Spearman 0.701 ***
Gl 18
valor p <0.001

Nota. * p < 0.05, ** p < 0.01, ** p < 0.001

En la Tabla se observa una correlacién positiva fuerte (rho=0.701) entre

duracion de la capacitacion y desempefio laboral, esta relacion también es
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significativa (p<0.001), Indica que mayor duracion de la capacitacion se relaciona
con mejor desempefio.
TABLA 8

Relacién entre los objetivos de la capacitacion y el desempefio laboral en la

Empresa RYSO en el 2023

DESEMPENO LABORAL

OBJETIVOS Rho de Spearman 0.874 ***
Gl 18
valor p <0.001

Nota. * p <0 .05, * p <0 .01, ** p <0 .001
Fuente: Elaboracion propia

Existe una correlacion positiva muy fuerte (rho=0.874) entre los objetivos de
la capacitacion y el desempefio laboral. Esta relacion es significativa (p<0.001). Los
objetivos de la capacitacion se relacionan fuertemente con el desempefio laboral.
TABLA 9

Relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la Empresa RYSO en el

2023
DESEMPENO LABORAL
CAPACITACION Rho de Spearman 0.645 *x
Gl 18
valor p 0.002

Nota. * p <0 .05, ** p < 0.01, ** p < 0.001

Fuente: Elaboracion propia

Se observa una correlacion positiva moderada (rho=0.645) entre

capacitacion en general y desempefio laboral. Es una relacion significativa
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(p=0.002). La capacitacién se asocia de manera moderada con el desempefio de

los trabajadores.

FIGURA 38

Relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral en la Empresa RYSO en el

2023
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La Figura representa la relaciébn entre capacitacion y desempefio laboral. Se
aprecia una tendencia positiva, es decir, a mayor capacitacion, mejor desempefio
laboral. Es consistente con los resultados de correlacion de la Tabla 06. En
conclusién, el analisis indica que existe una relacion positiva entre la capacitacion
de los trabajadores y su desempefio laboral, siendo los objetivos de la capacitacion

el factor méas fuertemente relacionado. Los resultados sugieren que una
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capacitacion adecuada podria mejorar el desempefio de los trabajadores de esta

empresa.
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CAPITULO V DISCUSION

Por medio del andlisis de los resultados obtenidos en el cuestionario, se
desglosa la discusion de resultados, en la cual se validaran o contrastaran los
resultados obtenidos. Como primer punto, se establecié la relacion entre las
variables capacitacion y desempefio laboral con un nivel de correlacion de Rho=
0.645 siendo esta una relacion significativa de caracter positivo moderado. Estos
datos reflejan que el desempefio y organizacion de las capacitaciones influyen en

el desarrollo exitoso de las funciones laborales.

Esto es sustentado en lo mencionado por Honores et al. (2020) quienes
mencionan que la capacitacion es una técnica de gran importancia para que los
trabajadores pueden llevar a cabo sus labores de manera Optima. Asimismo, es
validado por Tarco y Alvares (2019) quienes exponen que el desarrollo de las
capacitaciones permita brindar las herramientas y habilidades necesarias para que
los colaboradores puedan mejorar sus puntos débiles y asi brindar un mejor

servicio.

Siguiendo este orden de ideas, en la hipotesis especifica nUmero uno se
encontré una relacion de caracter positivo fuerte entre la dimensién del contenido
de la capacitacion y el desempefio laboral, con un indice de correlacion de
Rho=0.711. Esta premisa es sustentada por Bernal (2021) quien expresa que llevar
a cabo un plan de capacitacion con los contenidos adecuados puede aumentar la
productividad y producir un cambio positivo en la cultura organizacional. De igual
manera, Figueroa et al. (2020) sefiala que la ejecucion de un programa de
capacitaciones con contenido centrado en las actitudes, aptitudes y conocimientos

de los trabajadores, supondra un mayor rendimiento y desempefio laboral. Sumado
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a ello, en el andlisis descriptivo se observa como el 71.4% de la muestra indica que
el contenido impartido en las capacitaciones de la empresa objeto de estudio fue
claro y comprensible, siendo esto un indicador de que se logran aprender nuevos

conocimientos y habilidades en los trabajadores.

En cuanto a la hipotesis numero dos, se obtuvo una relacién significativa de
caracter positivo fuerte entre la dimension duracion de la capacitacion y el
desempefio laboral con un indice de correlacion de Rho= 0.701. Esta premisa es
validada por Marifio y Carbajal (2018) quienes mencionaron que la estructuracion
de las capacitaciones debe enfocarse en diversas areas y contenidos, permitiendo
gue el tiempo de duracion sea acorde para mejorar las habilidades y aumentar asi
el desempeiio laboral medido por la productividad en sus funciones. Sin embargo,
tomando en cuenta los resultados de la encuesta, el 76.2% se encontro insatisfecho
con el tiempo promedio de las capacitaciones. Asimismo, 71.4% sefialé que el
tiempo destinado para las capacitaciones fue aceptable para comprender los

contenidos del mismo.

Por ultimo, la hipdtesis especifica nUmero tres expresa una relacion de
caracter positiva fuerte (Rho=0.874) entre la dimension objetivos de la capacitacion
y el desempefio laboral. Esta informacion es confirmada por los sefialamientos de
Navarrete y Chavez (2018) quienes mencionan que los objetivos de la capacitacion
medidos por los valores corporativos, el talento humano, innovacion, entre otros,
permiten la formacién requerida para lograr la especializacién de sus labores. Por
otro lado, Vilcas (2019) sefiala que si las capacitaciones resultan eficientes se
lograra un incremento sustancial en el desempefio laboral; por ello, las empresas
marcan la ruta u objetivos del contenido de la capacitacién para lograr las

habilidades necesarias en sus colaboradores. Ademas, esta informaciéon concuerda
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con los datos obtenidos en el analisis descriptivo, donde el 71.4% indicé que se
lograron moderadamente los objetivos de la capacitacion en la empresa objeto de

estudio.
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CONCLUSIONES

1. Se determiné que las variables capacitacion y desempefio laboral se
relacionan de manera positiva con un indice de correlacion de Rho=0.645,
siendo esta relacion significativa positiva moderada. Este resultado sugiere
gue el desarrollo de programas de capacitacién influye de manera positiva
en el aumento del desempefio laboral, potenciando las habilidades y
conocimiento del personal.

2. Se estableci6 que existe una relacién significativa positiva fuerte
(Rho=0.711) entre la dimension contenido de la capacitacion y la variable
desempeifio laboral. Este hallazgo supone que los contenidos organizados y
dirigidos permiten aumentar los niveles de productividad y contribuyen a
mejorar la cultura organizacional. Conviene mencionar, que la estructura de
los contenidos dentro de la capacitacion facilita la obtencion de habilidades
y conocimiento de valor influyendo positivamente en el desempefio laboral.

3. Se determin6é que la dimensidén duracion de la capacitacion posee una
relacion de caracter positiva fuerte con la variable desempefio laboral (Rho=
0.701). Esto refleja que si se invierte el tiempo adecuado para llevar a cabo
los contenidos, permitiendo integrar los conocimientos y dando oportunidad
a la participacion de los trabajadores se lograra el aseguramiento de
habilidades que mejoren el desempefio laboral. Sin embargo, se evidencio
una discrepancia con los resultados obtenidos por parte de la muestra en el
analisis descriptivo donde la mayoria (71.4%) considerd una insatisfaccion
con los tiempos establecidos para las capacitaciones, lo que sugiere que se
debe existir un equilibrio en el lapso dedicado a la ensefianza para cumplir

con los estandares y expectativas de los trabajadores.
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4. Se estableci6 que la dimension objetivos de la capacitacion se relaciona de
manera positiva fuerte con la variable desempefio laboral, con un indice de
correlacion de (Rho=0.874). Este resultado evidencia que establecer
objetivos claros y precisos en las capacitaciones alienados a las metas
organizacionales permite a que se obtengan los conocimientos necesarios

y, por ende, aumente el desempeiio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa RYSO mejorar en la capacitacion que realicen
a sus trabajadores, ya que de acuerdo a los resultados obtenidos podran obtener
un mejor desempenio laboral de cada uno para el propio beneficio de la empresa
como también para los mismos colaboradores en su desarrollo laboral y/o

profesional.

Es evidente que, si no se realiza una capacitacion, con los tiempos
necesarios que contribuye el giro de la empresa, los trabajadores no podran realizar
sus funciones de la manera correcta y todo el esfuerzo que la empresa haga
guedara desnaturalizado y no se podra obtener mejoras en las diferentes areas de
la empresa. También es fundamental que la gerencia pueda adquirir técnicas de
capacitacion para que los trabajadores puedan realizar un buen desempefio y poco
a poco generar cambios importantes, siempre con un seguimiento constante de

recursos humanos para ayudar con los obstaculos que se puedan presentar.

Se recomienda profundizar en la investigacion de la relacion entre el
contenido de la capacitacion y el desempefio laboral, la duracion de la capacitacion
y desempefio laboral, y los objetivos de la capacitacion y el desemperio laboral. El
estudio demuestra que la capacitacion tiene un rol importante en todo tipo de
empresa para obtener un buen desempefio laboral de los trabajadores para lograr
los objetivos de la empresa, por ello, las empresas deben invertir en sus
trabajadores realizando programas de capacitacion a profundidad mediante una

adecuada planificacién, ejecucion, evaluacion y de acuerdo a las necesidades, solo
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asi estaran capacitando efectivamente y adquiriendo puntos clave de

transformacion en el desemperio laboral y en la organizacion.

92



ACCIONES ESPECIFICAS

Segun las recomendaciones brindadas, se deben realizas las siguientes acciones:

1. Se debe realizar un buen reclutamiento de personal, teniendo estructurado
lo que se necesita en base a conocimientos y experiencia basica, para que
el colaborador pueda manejar toda la informacion que brindamos en el

rubro de la empresa.

2. Se debe verificar como esté estructurada la empresa, para ello se revisara
el organigrama, los puestos de trabajo con sus respectivas funciones, las

fortalezas y debilidades, entre otros.

3. ldentificar las areas en las que los colaboradores necesitan capacitacion.
Para ello se puede realizar una retroalimentacion y analisis de brechas de
habilidades de los colaboradores. Con la finalidad de comprender las
necesidades especificas que estan necesitando y disefiar programas de

capacitacion relevantes.

4. Establecer objetivos claros. Cada programa de capacitacion debe tener
objetivos claros y medibles con la finalidad de lograr lo esperando en la
capacitacion. Estos objetivos deberan incluir la adquisicion de habilidades

especificas y mejora de rendimiento de acuerdo al area.

5. Fomentar la retroalimentacion continua. Es indispensable establecer un

sistema de retroalimentaciéon constante donde los colaboradores puedan
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discutir su progreso, realizar preguntas y recibir las orientaciones
respectivas, esto fomentara un entorno de aprendizaje colaborativo y

efectivo.

Medir y evaluar el impacto para poder verificar si se alcanzaron los objetivos
establecidos, y como los colaboradores estan aplicando lo que han
aprendido en sus diferentes areas mejorando su desempefio laboral, la
satisfaccion del colaborador. De esta manera se puede medir el éxito de las

capacitaciones.
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ANEXOS
ANEXO 1

Matriz de consistencia

Problema general  Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones Metodologia
¢Cual es la relacion Determinar la Existe una relacion Variable 1: Contenido Enfoque:
entre la capacitacion relacion entre la significativa entre la La capacitacion de cuantitativo
y el desempefio capacitaciény el capacitacion y el capacitacion Nivel de

laboral en la desempefio laboral desempefio laboral Duracioén de Investigacion:
empresa RYSO en enlaempresa en la empresa RYSO la descriptivo-
el 2023? RYSO en el 2023  en el 2023 Variable 2: capacitacion correlacional

Hipdtesis Desempefio Objetivos de Disefio de la

Problemas Objetivos Especificas laboral la investigacion: no
Especificos Especificos Existe una relacion capacitacion experimental,

¢ Cuadl es larelacion  Determinar la significativa entre el prospectivo,
entre el contenido relacion entre el contenido de Calidad del transversal y
de la capacitaciony  contenido de capacitaciony el trabajo analitico
el desempefio capacitacion y el desempefio laboral Productividad

laboral en la desempefio laboral en la empresa RYSO Liderazgo Fuentes de
empresaRYSOen en la empresa enel2023. Informacion
el 20237 RYSO en el 2023. Existe una relacion e Revision

¢, Cual es larelacion Determinar la significativa entre la Documental
entre la duracion de relacion entre la duracion de la e Cuestionario
la capacitaciony el ~ duracion de la capacitaciony el estructurado

desempeifio laboral
en la empresa
RYSO en el 20237

capacitacion y el
desempeifio laboral
en la empresa

desempefio laboral
en la empresa RYSO
en el 2023
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¢,Cual es la relacion
entre los objetivos
de la capacitacion y
el desempefio
laboral en la
empresa RYSO en
el 20237

ANEXO 2

RYSO en el afo
2023

Determinar la
relacion entre los
objetivos de Ia
capacitacion y el
desempeifio laboral
en la empresa
RYSO en el 2023

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Existe una relacién
significativa entre los
objetivos de la
capacitacion y el
desempefio laboral
en la empresa RYSO
en el 2023
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Variable 1: La capacitacion

Concepto Dimensiones y Indicadores items Escala Ordinal
Concepto
Conceptualmente es el proceso mediante | Contenido: e Evaluaciones de 1. ¢Crees que el 1 = No cubrio
el cual se adquieren conocimientos, Se refiere al conocimientos contenido de la 2 = Insatisfactoria
habilidades y competencias especificas | conjunto de capacitacion cubrio 3 = Aceptable
con el objetivo de mejorar el desempefio | conocimientos, los conceptos clave 4 f buena
. . : . . 5 = Excelente
y la eficacia en un area determinada. Es | habilidades y relacionados con el
un proceso educativo disefiado para competencias tema? 1 = El contenido fue
desarrollar o mejorar las habilidades especificas que se poco claro y dificil
técnicas, profesionales o personales de ensefian durante ¢, Como calificarias la de comprender.
los individuos, con el fin de aumentar su | la capacitacion. claridad y 2 = El contenido fue
nivel de competencia y adaptabilidad en | Esto puede incluir comprension del algo confuso y
el entorno laboral o en otras areas de su | aspectos técnicos, contenido presentado Sglr?]grdeen der.
vida. conocimientos durante la 3 =FE| contenido fue
La capacitacion puede ser proporcionada | tedricos, capacitacion? claroy
por diversas instituciones o entidades, habilidades comprensible en
como empresas, organizaciones practicas, general.
educativas, consultoras especializadas, | habilidades de 4 =El contenido fue
gobiernos u otras instituciones liderazgo, entre claro y facil de
relacionadas. Puede tener diferentes otros. comprende.r.
5 = El contenido fue

formas y métodos de entrega, como
cursos presenciales, programas de
entrenamiento en linea, talleres,
seminarios, mentorias, entre otros.

El objetivo principal de la capacitacion es
mejorar el rendimiento y la productividad

3. ¢Crees que has

aplicado las

extremadamente claro
y facil de comprender.

1=

No he aplicado las

habilidades aprendidas
en absoluto.
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de las personas, al brindarles los
conocimientos y habilidades necesarios
para realizar su trabajo de manera
eficiente 'y efectiva. Ademés, la
capacitacion también puede tener como
finalidad fomentar el desarrollo personal y
profesional de los individuos,
proporciondndoles  oportunidades de
crecimiento y promocion dentro de sus
carreras.

Habilidades
demostradas

habilidades
aprendidas durante la
capacitacion en
situaciones reales de
trabajo?

¢,Crees que la
capacitacion te ha
ayudado a mejorar tu
desemperio en las
tareas relacionadas
con el contenido
ensefiado?

2= He aplicado las
habilidades aprendidas
de manera limitada.

3= He aplicado las
habilidades aprendidas
en algunas ocasiones.
4= He aplicado las
habilidades aprendidas
en la mayoria de las
situaciones.

5= He aplicado las
habilidades aprendidas
de manera consistente
y exitosa en todas las
situaciones relevantes.

1: La capacitacion no
ha mejorado mi
desempefio en
absoluto.

2: La capacitacion ha
mejorado mi
desempefio de manera
minima.

3: La capacitacion ha
mejorado mi
desemperfio en cierta
medida.

4: La capacitacion ha
mejorado
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5. ¢Consideras

relevante el contenido
de la capacitacion
para tus necesidades
y responsabilidades
laborales?

significativamente mi
desempeiio.

5: La capacitacién ha
tenido un impacto
notable y positivo en
mi desempefio.

1: No considero el
contenido relevante en
absoluto.

2: Considero el
contenido poco
relevante para mis
necesidades laborales.
3: Considero el
contenido en cierta
medida relevante para
mis necesidades
laborales.

4: Considero el
contenido relevante
para la mayoria de mis
necesidades laborales.
5: Considero el
contenido altamente
relevante y aplicable a
todas mis necesidades
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Sugerencias de los
participantes

Analisis de
materiales de
capacitacion

¢, Fue estructurado el
contenido presentado
en el material de
capacitacion?

¢ El material de
capacitacion abordé
los objetivos y temas
clave que se
esperaban cubrir?

¢, Como evaluarias la
organizacion y el
material de
capacitacion?

1 = No estructurado
2 = Insatisfactoria

3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

1 = No abordé

2 = Insatisfactoria
3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

1 = Mala

2 = Insatisfactoria
3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

1 = Mala
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9. ¢Qué opinas sobre el | 2 = Insatisfactoria
contenido del material | 3 = Aceptable
de capacitacion? 4 = buena
5 = Excelente
Duracion: e Duracion total 10. ¢ Estas satisfecho con | 1 = Muy Insatisfecho
Hace referencia al la duracion total de la | 2 = Insatisfactoria
tiempo dedicado a capacitacion? i = ﬁﬁgﬁfb'e
la capac[tac!on, ya 5 = Excelente
sea en términos de
horas, dias, 11. En términos de 1=No .
semanas 0 meses. duracion, 2 = Insatisfactoria
La duracién puede ¢consideras que la 3 = Aceptable
, i T 4 = buena
variar segun la capacitacion fue 5 = Excelente
complejidad del adecuada para cubrir
contenido y los los objetivos y temas
objetivos de establecidos?
aprendizaje. e Duracion 1 = Muy Insatisfecho
promedio de 12. ¢, Qué tan satisfecho/a | 2 = Insatisfactoria
sesiones estas con la duracién | 3 = Aceptable
4 =buena

promedio de las
sesiones de
capacitacion?

5 = Excelente
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Duracion de
discusiones y
debates

Duracion de
evaluaciones

13.

14.

15.

¢ La duracién
promedio de las
sesiones de
capacitacion te
permiti6 comprender
y asimilar los
conceptos
presentados?

¢, Estas satisfecho con
la duracion de las
discusiones y
debates durante la
capacitacion?

¢La duracion de las
discusiones y
debates permitio
intercambiar ideas
con los demas
participantes?

1 = muy baja

2 = Insatisfactoria
3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

1 = Muy Insatisfecho
2 = Insatisfactoria

3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

1 = muy baja

2 = Insatisfactoria
3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente
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16.

17

¢La duracién de las
evaluaciones te
permitié demostrar de
manera completa tus
competencias en
relacién con los
objetivos de la
capacitacion?

. ¢,La duracion de las

evaluaciones permitid
un ritmo adecuado
para responder y
procesar las
preguntas o tareas
propuestas?

1 = muy baja

2 = Insatisfactoria
3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

1 = muy baja

2 = Insatisfactoria
3 = Aceptable

4 = buena

5 = Excelente

Objetivos:

Son los resultados
0 metas que se
esperan lograr con
la capacitacion,
como adquirir
nuevas
habilidades,
mejorar el
desempefio
laboral, actualizar
conocimientos,
promover el

Claridad de
los objetivos

18.

19.

¢, Te parecieron claros
los objetivos de la
capacitacion al inicio
del programa?

¢ Entendiste como se
relacionaban los
objetivos de la
capacitacion con tus

: Nada.

. Poco.

: Moderadamente.
. Bastante.

: Mucho

G BRrWNBEF

: Nada.

: Poco.

: Moderadamente.
. Bastante.

A WNPE
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desarrollo
profesional, entre
otros.

Alcance de
los objetivos

20.

21.

necesidades y metas
profesionales?

¢, Consideras que se
lograron los objetivos
establecidos al
finalizar la
capacitacion?

¢, Qué tan suficiente
consideras que fue el
tiempo y los recursos
asignados para
alcanzar los objetivos
de la capacitacion?

O b wWNPE

G WNPEF

: Mucho

: Nada.

: Poco.

: Moderadamente.
. Bastante.

: Mucho

: Nada.

: Poco.

: Moderadamente.
. Bastante.

: Mucho
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Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones y Indicadores items Escala Ordinal
Concepto
Concepto

El desempeiio laboral se refiere a la | Calidad del e Tasa de error 22. ¢, Cuanto 1: Nada.
medida y evaluacion de la efectividad y | trabajo: consideras que te | 2: Poco.
eficiencia con la que un individuo lleva a | Evalla la equivocas en el 3:
cabo sus tareas, responsabilidades vy | precision, la trabajo en un mes? Xogggjne;(ranente.
metas en el contexto de su trabajo. Es un | exactitud y la 5 Mucho '
concepto multidimensional que involucra | excelencia en la
tanto los resultados y logros alcanzados | ejecucion de las 1: Nada.
como los comportamientos y habilidades | tareas y 23. ¢ Qué porcentaje 2: Poco.
demostradas en el entorno laboral. responsabilidades de tus errores 3:
El desempefio laboral puede evaluarse en | laborales. Incluye cometidos Moderadamente.
funcion de diferentes criterios, que pueden | aspectos como la requieren 4: Bastante.
incluir la calidad y precisién del trabajo | atencién al correcciones por | °: Mucho
realizado, la productividad, la capacidad | detalle, la parte de otro
para cumplir los plazos y objetivos | ausencia de e Evaluaciones de compariero?
establecidos, la adaptabilidad a los | erroresy la calidad
cambios, la colaboracién y el trabajo en | capacidad para 1: Muy

. .. o e . insatisfecho.
equipo, la toma de decisiones, la | entregar 24. ¢ como calificarias

capacidad de resolucién de problemas, la
comunicacion efectiva, la creatividad e
innovacion, entre  otros  aspectos
relevantes para el puesto o0 la
organizacion en particular.

La medicién y gestion del desempefio
laboral es fundamental para evaluar el

resultados de alta
calidad.

25.

la calidad de tu
trabajo?

¢ Consideras que
cumples con los

2: Insatisfecho.
3:
Moderadamente.
4: Bastante.

5: Mucho

1: Muy bajo.
2: bajo.
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rendimiento de los empleados, identificar
fortalezas y areas de mejora, establecer

metas Yy objetivos de desarrollo,
proporcionar retroalimentacion
constructiva, tomar decisiones sobre

compensaciébn y  recompensas, Y
promover el crecimiento y la mejora
continua tanto a nivel individual
como organizacional.

e Satisfaccion del estandares de 3:
trabajador calidad Moderadamente.
establecidos? 4: alto.
5: Muy alto
26. ¢ Estas satisfecho
con la calidad de 1 Ml.Jy
tu trabajo? |n.sat|sf¢cho.
2: Insatisfecho.
3:
Moderadamente.
4. Bastante.
5: Muy
27. ¢ Tienes buena
comunicacion con
los demas 1: Muy pobre.
trabajadores y te | 2: pobre.
mantienes 3:
informado sobre el Xobderadamente.
: bueno.
progreso del 5: Muy bueno
trabajo?
Productividad: e Produccion o 28. ¢, Consideras que 1: Muy bajo.
Mide la eficiencia volumen de tu productividad es | 2: bajo.
y la cantidad de trabajo alta en términos de | 3
trabajo realizado la cantidad de IA\f/!o;lI%radamente.
en relacién con trabajo realizado? 5: Muy alto
los recursos
disponibles. Se 29. ¢ Como calificarias
refiere a la tu capacidad para | 1: Muy bajo.

113




capacidad de manejar multiples | 2: bajo.
lograr resultados tareas y proyectos | 3
en un tiempo al mismo tiempo? | Moderadamente.
determinado y 4 alto.
5: Muy alto
alcanzar metas y 30. ¢,Buscas
objetivosj e Calidad del constantemen.te 1: Muy poco.
establecidos. trabajo formas de mejorar | 2: poco.
tu desempefio 3:
laboral? Moderadamente.
4: alto.
5: Muy alto
31. ¢ Estas dispuesto a
recibir
recomendaciones | 1: Muy bajo.
y utilizarla para g bajo.
mejorar Slf Moderadamente.
desempefio? 4- alto.
5: Muy alto
Liderazgo: e Comunicacion 32. ¢ El jefe es efectivo | 1: Muy bajo.
Se refiere a la efectiva en transmitir 2: bajo.
capacidad de claramente las 3.
influir expectativas y IA\f/!o;lI%radamente.
positivamente en metas al equipo? 5 Mu;} alto
los demas,
proporcionar 1: Muy bajo.
orientacion y 33. (El jefe es abierto | 2. pajo.

apoyo, y asumir

para escuchary
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roles de liderazgo
en proyectos o
equipos, segun
corresponda.

Motivacion y
compromiso

Toma
decisiones

de

34.

35.

considerar las
ideas y
sugerencias de los
miembros del
equipo?

¢ El jefe es efectivo
en reconocer y
valorar tus logros y
contribuciones?

¢ El jefe es efectivo
en involucrar al
equipo en la toma
de decisiones
cuando es
apropiado y
relevante?

3:
Moderadamente.
4: alto.

5: Muy alto

1: Muy bajo.
2: bajo.

3:
Moderadamente.
4: alto.

5: Muy alto

1: Muy poco.
2: poco.

3:
Moderadamente.
4. efectivo.

5: Muy efectivo
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ANEXO 3

Validacion juicio de expertos

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°1

VARIABLE 1: La capacitacion

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario Escala Likert.

Autor del Instrumento

Vargas Bricefio Winy Kelly Ross

Variable 1:

La capacitacion

20 trabajadores de la empresa RYSO

participantes

material de capacitacion?

Poblacién:
© © ©
2|8 |2 ¢
Dimension / Indicador items 2 2 g S | Observaciones
S8 |5 |= ylo
N O @ | recomendaciones
1. ¢Crees que el contenido de la| 4 4 4 4
Evaluaciones de capacitacion cubrio los conceptos clave
conocimientos relacionados con el tema?
] 2. ¢Como calificarias la claridad y | 4 4 4 4
Evaluaciones de comprension del contenido presentado
conocimientos durante la capacitacion?
) 3. ¢Crees que has aplicado las habilidades | 4 4 4 4
Evaluaciones de aprendidas durante la capacitacion en
conocimientos situaciones reales de trabajo?
4 |4 4 4
4., (¢En qué medida crees que la
Habilidades demostradas | capacitacion te ha ayudado a mejorar tu
desempefio en las tareas relacionadas con el
contenido ensefiado?
Habilidades demostradas 5. cQ_ue tan relevantt_e qgn5|deras el | 4 4 4 4
contenido de la capacitacion para tus
necesidades y responsabilidades laborales?
Sugerencias de los 6. ¢Qué tan claro fue el contenido | 4 4 4 4
participantes presentado en el material de capacitacion?
. 7. ¢En qué medida el material de | 4 4 4 4
Sugerencias de los o . -
. capacitacion abordé los objetivos y temas
participantes .
clave que se esperaban cubrir?
Sugerencias de los 8. ¢(Cémo evaluarias la organizacién y el | 4 4 4 4
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Analisis de materiales de
capacitacion

9. ¢Cual es tu opinion sobre la claridad y
coherencia del contenido presentado en el

material de capacitacion?

Duracion/Duracién total

10. (Qué tan satisfecho/a estds con la

duracion total de la capacitacion?

Duracion/Duracién total

11. En términos de duracién, ;consideras
que la capacitacion fue adecuada para
cubrir los objetivos y temas establecidos?

Duracién/Duracion
promedio de sesiones

12. /Qué tan satisfecho/a estds con la
duracion promedio de las sesiones de
capacitacién?

Duracién/Duracion
promedio de sesiones

13. (En qué medida la duracién promedio
de las sesiones de capacitacion te permitio
comprender y asimilar los conceptos
presentados?

Duracion/Duracion de
discusiones y debates

14. ;Qué tan satisfecho/a estds con la
duracion de las discusiones y debates
durante la capacitacion?

Duracion/Duracion de
discusiones y debates

15. (En qué medida la duracién de las
discusiones y debates permitio
intercambiar ideas y perspectivas con los
demas participantes?

Duracion/Duracion de
evaluaciones

16. (En qué medida la duracion de las
evaluaciones te permiti6 demostrar de
manera completa tus competencias en
relacion con los objetivos de la
capacitacién?

Duracion/Duracion de
evaluaciones

17. ¢En qué medida la duracion de las
evaluaciones permitié un ritmo adecuado
para responder y procesar las preguntas o
tareas propuestas?

Obijetivos/ Claridad de
los objetivos

18. (Qué tan claros te parecieron los
objetivos de la capacitacion al inicio del
programa?

Obijetivos/ Claridad de
los objetivos

19. (Qué tan bien entendiste cémo se
relacionaban los objetivos de la
capacitacién con tus necesidades y metas
profesionales?

Obijetivos/ Alcance de
los objetivos

20. ;Qué tan bien consideras que se
lograron los objetivos establecidos al
finalizar la capacitacion?

Obijetivos/ Alcance de
los objetivos

21. ¢Qué tan suficiente consideras que fue
el tiempo y los recursos asignados para
alcanzar los objetivos de la capacitacion?

Firma de validador experto
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno ( X) Externo( )
[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

PUGA POMAREDA JUAN JOSE

Sexo:

Hombre ( X) Mujer ()

Profesion:

ADMINISTRACION

Grado académico

Licenciado! ( ) Maestro (X)) Doctor ( X )

Afos de experiencia
laboral

De5al10( ) Dellal5( ) Del6a20() De?2lamés
(X)

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N° telefénico de contacto

Correo electronico de
contacto

Medio de preferencia
para contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono (X ) Por correo electronico ( X))
ey
Firma del Validador f 9

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura

correspondiente.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°2

VARIABLE 2: Desempefio Laboral

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario Escala Likert

Autor del Instrumento

Vargas Bricefio Winy Kelly Ross

Variable 2:

Desempefio Laboral

20 trabajadores de la empresa RYSO

Poblacion:
©
.§ 3 g .§
Dimension / Indicador items 2 2 g S | Observaciones
€515 |3 ylo
N O | @ | recomendaciones
Calidad del trabajo/Tasa 22. _&Cuanto con5|der_as que te 4 4 4 4
d equivocas en el trabajo en un mes?
e error
Calidad del trabajo/Tasa 23. (;Q_ue porcer_1taje de tus errores 4 4 4 4
d cometidos requieren correcciones o
e error : "
retrabajos por parte de otro compariero?
Calidad del 24. ;cémo calificarias la calidad de tu 4 |4 |4 4
trabajo/Evaluaciones de trabajo?
Calidad
Calidad del 25. ¢Consideras que cumples con los |4 |4 |4 4
trab_ajo/ Evaluaciones de estandares de calidad establecidos?
Calidad
Calidad del 26. ¢Estas satisfecho con la calidad de 4 |4 |4 4
trabajo/Satisfaccion del tu trabajo?
trabajador
. 27. ¢Tienes buena comunicacion con 4 |4 |4 4
Calidad del - : .
. . L los demas trabajadores y te mantienes
trabajo/Satisfaccion del .
d informado sobre el progreso del
trabajador .
trabajo?
Productividad/ 28. (;Cons!der_as que tu prodl_Jct|V|dad 4 |4 |4 4
. es alta en términos de la cantidad de
Produccion o volumen de . .
: trabajo realizado?
trabajo
Productividad/ 29. ¢como calificarias tu capacidad 4 |4 |4 4
Produccién o volumen de | para manejar maltiples tareas y
trabajo proyectos al mismo tiempo?
Productividad/ Calidad 30. ¢Buscas constantemente formas de |4 |4 | 4 4
del trabajo mejorar tu desempefio laboral?
Productividad/ Calidad 31. ¢Estas d_|spuesto gs_tas a recibir 4 |4 |4 4
X recomendaciones y utilizarla para
del trabajo ; ~
mejorar su desempefio?
. S 32. (El jefe es efectivo en transmitir 4 |4 |4 4
Liderazgo/Comunicacion .
. claramente las expectativas y metas al
efectiva ;
equipo?
Liderazgo/Comunicacién 33. {;EI jefe es abierto para esc_uchary 4 |4 |4 4
. considerar las ideas y sugerencias de
efectiva X .
los miembros del equipo?
Liderazgo/Motivacion y 34. (El jefe esefectivoenreconocery |4 |4 |4 4

COMpromiso

valorar tus logros y contribuciones?
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Liderazgo/Toma de

35. ¢El jefe es efectivo en involucrar al
equipo en la toma de decisiones cuando

decisiones es apropiado y relevante?
Firma de validador
experto r -
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno (X) Externo ( )
[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

PUGA POMAREDA JUAN JOSE

Sexo:

Hombre ( x) Mujer ()

Profesion:

ADMINISTRACION

Grado académico

Licenciado? () Maestro ( ) Doctor ( X )

Afos de experiencia
laboral

De5a10( ) Dellal5( ) Del6a20( ) De2la
mas (X )

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N° telefénico de contacto

Correo electronico de
contacto

Medio de preferencia
para contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono ( X ) Por correo electronico ( X))

~ b
ff"iz

iy

s

Firma Validador Experto

2 Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura

correspondiente.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°1

VARIABLE 1: La capacitacion

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario Escala Likert.

Autor del Instrumento

Vargas Bricefio Winy Kelly Ross

Variable 1:

La capacitacion

20 trabajadores de la empresa RYSO

Poblacion:
©
AERE-RE:
. . . - c | 3 c c .
Dimension / Indicador Items 2 g o g Observaciones
s |8 |2 |2 ylo
= O [} [T} .
N O @ | recomendaciones
1. ¢Crees que el contenido de la capacitacion | 4 4 4 4
Evaluaciones de cubri6 los conceptos clave relacionados con
conocimientos el tema?
. 2. (Como calificarias la claridad y |4 |4 4 4
Evaluaciones de comprension del contenido presentado
conocimientos durante la capacitacion?
) 3. ¢Crees que has aplicado las habilidades | 4 4 4 4
Evaluaciones de aprendidas durante la capacitacion en
conocimientos situaciones reales de trabajo?
4 |4 4 4
4. ;En qué medida crees que la capacitacion
Habilidades demostradas | te ha ayudado a mejorar tu desempefio en las
tareas relacionadas con el contenido
ensefiado?
Habilidades demostradas 5. (;Q_ue tan reIevantg 99n5|deras el | 4 4 4 4
contenido de la capacitacion para tus
necesidades y responsabilidades laborales?
Sugerencias de los 6. ¢ Qué tan claro fue el contenido presentado | 4 4 4 4
participantes en el material de capacitacion?
. 7. ¢En qué medida el material de | 4 4 4 4
Sugerencias de los o A -
. capacitacién abordd los objetivos y temas
participantes :
clave que se esperaban cubrir?
Sugerencias de los 8. (Como evaluarias la organizacién y el | 4 4 4 4
participantes material de capacitacién?
o ) 9. ¢(Cudl es tu opinion sobre la claridad y | 4 4 4 4
Anélisis de materiales de ) .
capacitacion coherencia del contenido presentado en el
material de capacitacion?
10. ¢(Qué tan satisfecho/a estd&s con la | 4 4 4 4

Duracion/Duracién total

duracion total de la capacitacion?
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Duracion/Duracién total

11. En términos de duracion, ¢;consideras
que la capacitacion fue adecuada para cubrir
los objetivos y temas establecidos?

Duracién/Duracion
promedio de sesiones

12. (Qué tan satisfecho/a estas con la
duracion promedio de las sesiones de
capacitacién?

Duracién/Duracion
promedio de sesiones

13. (En qué medida la duracién promedio
de las sesiones de capacitacion te permitio
comprender y asimilar los conceptos
presentados?

Duracion/Duracion de
discusiones y debates

14. ;/Qué tan satisfecho/a estas con la
duracion de las discusiones y debates
durante la capacitacion?

Duracion/Duracion de
discusiones y debates

15. (En qué medida la duracién de las
discusiones y debates permitié intercambiar
ideas y perspectivas con los demas
participantes?

Duracion/Duracion de
evaluaciones

16. (En qué medida la duracién de las
evaluaciones te permiti6 demostrar de
manera completa tus competencias en
relacion con los objetivos de la
capacitacién?

Duracién/Duracion de
evaluaciones

17. (En qué medida la duracién de las
evaluaciones permitié un ritmo adecuado
para responder y procesar las preguntas o
tareas propuestas?

Obijetivos/ Claridad de
los objetivos

18. (Qué tan claros te parecieron los
objetivos de la capacitacion al inicio del
programa?

Obijetivos/ Claridad de
los objetivos

19. ;Qué tan bien entendiste como se
relacionaban los objetivos de la capacitacion
con tus necesidades y metas profesionales?

Obijetivos/ Alcance de
los objetivos

20. ;Qué tan bien consideras que se
lograron los objetivos establecidos al
finalizar la capacitacion?

Obijetivos/ Alcance de
los objetivos

21. ¢Qué tan suficiente consideras que fue
el tiempo y los recursos asignados para
alcanzar los objetivos de la capacitacion?

Firma de validador

experto
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno ( X) Externo( )
[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

Juan Ricardo Salazar Huapalla

Sexo:

Hombre ( X) Mujer ()

Profesion:

Relacionador Industrial

Grado académico

Licenciado® ( ) Maestro () Doctor (X )

Afos de experiencia
laboral

De5a10( ) Dellal5( ) Del6a20(X ) De2la
mas (X))

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N° telefénico de contacto

Correo electronico de
contacto

Medio de preferencia
para contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono () Por correo electronico ( X))

Firma del Validado

3 Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura

correspondiente.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°2

VARIABLE 2: Desempefio Laboral

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario Escala Likert

Autor del Instrumento

Vargas Bricefio Winy Kelly Ross

Variable 2:

Desempefio Laboral

20 trabajadores de la empresa RYSO

Poblacion:
©
.§ 3 g .§
Dimension / Indicador items 2 2 g S | Observaciones
1515 |3 ylo
n O | X | recomendaciones
Calidad del trabajo/Tasa 22. dCu_anto consideras que te equivocasen | 4 4 4 4
d el trabajo en un mes?
e error
Calidad del trabajo/Tasa 23. (;_Que porcentgje de tus errores cometidos |4 |4 |4 4
r requieren correcciones o retrabajos por parte
e error !
de otro compafiero?
Calidad del 24. ;cémo calificarias la calidad de tu 4 |4 |4 4
trabajo/Evaluaciones de trabajo?
Calidad
Calidad del 25. ¢Consideras que cumples con los|4 |4 |4 4
trab_ajo/ Evaluaciones de estandares de calidad establecidos?
Calidad
Calidad del 26. (Estas satisfecho con la calidad de tu 4 4 4 4
trabajo/Satisfaccion del trabajo?
trabajador
Calidad del 27. ¢Tienes buena comunicacion con los 4 4 4 4
trabajo/Satisfaccion del demas trabajadores y te mantienes
trabajador informado sobre el progreso del trabajo?
28. ¢Consideras que tu productividadesalta | 4 |4 |4 4
Productividad/ Produccion | en términos de la cantidad de trabajo
o0 volumen de trabajo realizado?
. .. | 29. ¢como calificarias tu capacidad para 4 |4 |4 4
Productividad/ Proc_iuccmn manejar multiples tareas y proyectos al
o0 volumen de trabajo ; .
mismo tiempo?
Productividad/ Calidad del 30. (Buscas constantemente formas de | 4 4 4 4
trabajo mejorar tu desempefio laboral?
Productividad/ Calidad del 31. ¢Estas d_|spuesto estas a recibir _ 4 |14 |4 4
: recomendaciones y utilizarla para mejorar su
trabajo ~
desempefio?
. S 32. (El jefe es efectivo en transmitir 4 |14 |4 4
Liderazgo/Comunicacion .
. claramente las expectativas y metas al
efectiva ;
equipo?
Liderazgo/Comunicacién 33. {;EI jefe es abierto para esc_uchary 4 |14 |4 4
. considerar las ideas y sugerencias de los
efectiva . .
miembros del equipo?
Liderazgo/Motivacion 'y 34. (El jefe es efectivo en reconocer y 4 |14 |4 4

COMpromiso

valorar tus logros y contribuciones?

125




35. ¢El jefe es efectivo en involucrar al 4 |4 |4
equipo en la toma de decisiones cuando es
apropiado y relevante?

Liderazgo/Toma de
decisiones

Firma de validador
experto
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno (X) Externo ( )
[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

Juan Ricardo Salazar Huapalla

Sexo:

Hombre ( x) Mujer ()

Profesion:

Relacionador Industrial, Docente Universitario

Grado académico

Licenciado® ( ) Maestro ( ) Doctor ( X )

Afos de experiencia
laboral

De5al10( ) Dellal5( ) Del6a20( ) De?21amas
(X))

Solamente para validadores externos

Medio de preferencia
para contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono ( X ) Por correo electronico ( X))

Firma Validador Experto

4 Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura

correspondiente.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°1

VARIABLE 1: La capacitacion

Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

Cuestionario Escala Likert.

Autor del Instrumento

Vargas Bricefio Winy Kelly Ross

Variable 1:

La capacitacion

20 trabajadores de la empresa RYSO

Poblacion:
«© @ ©
g = 5 g
Dimension / Indicador items 2 2 g S | Observaciones
5|15 |5 |3 ylo
N O @ | recomendaciones
1. ¢(Crees que el contenido de la| 4 4 4 4
Evaluaciones de capacitacion cubri6 los conceptos clave
conocimientos relacionados con el tema?
. 2. ¢Coémo calificarias la claridad y |4 |4 4 4
Evaluaciones de comprension del contenido presentado
conocimientos durante la capacitacion?
) 3. ¢Crees que has aplicado las habilidades | 4 4 4 4
Evaluaciones de aprendidas durante la capacitacion en
conocimientos situaciones reales de trabajo?
4 |4 4 4
Habilidades 4, (,I_En qué medida crees que la
capacitacién te ha ayudado a mejorar tu
demostradas ~ -
desempefio en las tareas relacionadas con
el contenido ensefiado?
Habilidades 5. (;Q_ue tan reIevantt_a gqnmderas el | 4 4 4 4
contenido de la capacitacién para tus
demostradas . oo
necesidades y responsabilidades
laborales?
Sugerencias de los 6. ¢Qué tan claro fue el contenido | 4 4 4 4
participantes presentado en el material de capacitaciéon?
. 7. ¢En qué medida el material de | 4 4 4 4
Sugerencias de los Y, . .
articinantes capacitacién abord6 los objetivos y temas
P P clave que se esperaban cubrir?
Sugerencias de los 8. (Cdémo evaluarias la organizacion y el | 4 4 4 4
participantes material de capacitacion?
. . 9. ¢ Cual es tu opinidn sobre la claridad y | 4 4 4 4
Anélisis de materiales ) ]
de capacitacion coherencia del contenido presentado en el
material de capacitacion?
10. ¢(Qué tan satisfecho/a estds con la | 4 4 4 4

Duracion/Duracién total

duracion total de la capacitacion?
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Duracion/Duracién total

11. Entérminos de duracion, ¢consideras
que la capacitacion fue adecuada para
cubrir los objetivos y temas establecidos?

Duracién/Duracion
promedio de sesiones

12. (Qué tan satisfecho/a estds con la
duracion promedio de las sesiones de
capacitacién?

Duracién/Duracion
promedio de sesiones

13. (En qué medida la duracién
promedio de las sesiones de capacitacion
te permiti6 comprender y asimilar los
conceptos presentados?

Duracion/Duracion de
discusiones y debates

14. /Qué tan satisfecho/a estds con la
duracion de las discusiones y debates
durante la capacitacion?

Duracion/Duracion de
discusiones y debates

15. (En qué medida la duracion de las
discusiones y  debates  permitid
intercambiar ideas y perspectivas con los
demas participantes?

Duracion/Duracion de
evaluaciones

16. ¢(En qué medida la duracion de las
evaluaciones te permitié demostrar de
manera completa tus competencias en
relacion con los objetivos de la
capacitacién?

Duracién/Duracion de
evaluaciones

17. (En qué medida la duracion de las
evaluaciones permiti6 un ritmo adecuado
para responder y procesar las preguntas o
tareas propuestas?

Obijetivos/ Claridad de
los objetivos

18. (Qué tan claros te parecieron los
objetivos de la capacitacién al inicio del
programa?

Obijetivos/ Claridad de
los objetivos

19. ;Qué tan bien entendiste como se
relacionaban los objetivos de la
capacitacién con tus necesidades y metas
profesionales?

Obijetivos/ Alcance de
los objetivos

20. ;Qué tan bien consideras que se
lograron los objetivos establecidos al
finalizar la capacitacion?

Obijetivos/ Alcance de
los objetivos

21. ¢Qué tan suficiente consideras que
fue el tiempo y los recursos asignados
para alcanzar los objetivos de la
capacitacién?

Firma de validador experto
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno ( X) Externo( )
[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

Vallejos Decheco Jose Martin

Sexo:

Hombre ( X) Mujer ()

Profesion:

Relacionador Industrial

Grado académico

Licenciado® ( ) Maestro (X)) Doctor ()

Afos de experiencia
laboral

De5a10( ) Dellal5( ) Del6a20(X ) De2la
mas ()

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Universidad San Martin De Porres

Cargo actual:

Docente

Area de especializacion

Recursos Humanos

N° telefénico de contacto

961787989

Correo electronico de
contacto

jm_1624@gmail.com

Medio de preferencia
para contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono (X ) Por correo electronico ( X))

Firma del VValidador

5 Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura

correspondiente.
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
TABLA N°2

VARIABLE 2: Desempefio Laboral

Nombre del Instrumento Cuestionario Escala Likert
motivo de evaluacion:

Autor del Instrumento Vargas Bricefio Winy Kelly Ross

Variable 2: Desempefio Laboral

Poblacion: 20 trabajadores de la empresa RYSO

Observaciones
ylo
recomendaciones

Dimensién / Indicador items

Claridad

| Suficiencia
| Coherencia
| Relevancia

I

22. ;Cuanto consideras que te equivocas en

Calidad del trabajo/Tasa .
el trabajo en un mes?

de error

I
I
I
I

23. ¢ Qué porcentaje de tus errores cometidos

Calidad del trabajo/Tasa . - :
requieren correcciones o retrabajos por parte

de error 9
de otro compafiero?

Calidad del 24. ;cémo calificarias la calidad de tu 4 |4 |4 4

trabajo/Evaluaciones de trabajo?

Calidad

Calidad del 25. ¢Consideras que cumples con los|4 |4 |4 4

trab_ajo/ Evaluaciones de estandares de calidad establecidos?

Calidad

Calidad del 26. (Estas satisfecho con la calidad de tu 4 4 4 4

trabajo/Satisfaccion del trabajo?

trabajador

Calidad del 27. ¢Tienes buena comunicacion con los 4 4 4 4

trabajo/Satisfaccion del demas trabajadores y te mantienes

trabajador informado sobre el progreso del trabajo?

28. ¢Consideras que tu productividadesalta | 4 |4 |4 4
Productividad/ Produccion | en términos de la cantidad de trabajo
o0 volumen de trabajo realizado?

29. ¢como calificarias tu capacidad para 4 |4 |4 4
manejar multiples tareas y proyectos al
mismo tiempo?

Productividad/ Produccion
o0 volumen de trabajo

Productividad/ Calidad del 30. (Buscas constantemente formas de | 4 4 4 4

trabajo mejorar tu desempefio laboral?
Productividad/ Calidad del 31. ¢Estas d_|spuesto gs_tas a recibir _ 4 |4 |4 4
: recomendaciones y utilizarla para mejorar su
trabajo ~
desempefio?
. S 32. (El jefe es efectivo en transmitir 4 |14 |4 4
Liderazgo/Comunicacion .
. claramente las expectativas y metas al
efectiva ;
equipo?
33. ¢El jefe es abierto para escuchar y 4 |14 |4 4

Liderazgo/Comunicacion : . .
considerar las ideas y sugerencias de los

efectiva . .

miembros del equipo?
Liderazgo/Motivacion 'y 34. (El jefe es efectivo en reconocer y 4 |14 |4 4
COMpromiso valorar tus logros y contribuciones?
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35. ¢El jefe es efectivo en involucrar al 4 |4 |4 4
equipo en la toma de decisiones cuando es
apropiado y relevante?

Liderazgo/Toma de
decisiones

Firma de validador
experto
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno (X) Externo ( )
[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

Vallejos Decheco Jose Martin

Sexo:

Hombre ( x) Mujer ()

Profesion:

Relacionador Industrial, Docente Universitario

Grado académico

Licenciado® ( ) Maestro ( x ) Doctor ()

Afos de experiencia
laboral

De5a10( ) Dellal5( ) Del6a20( X) De2la
mas ()

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Universidad San Martin De Porres

Cargo actual:

Docente

Area de especializacion

Recursos Humanos

N° telefénico de contacto

961787989

Correo electronico de
contacto

jm_1624 hotmail.com

Medio de preferencia
para contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento
académico del alumno.

Por teléfono ( X ) Por correo electronico ( X))

Firma Validador Experto

6 Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el
grado académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con
experiencia en el tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura

correspondiente.
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ANEXO 4
Autorizacién de datos de la empresa RYSO SAC

RYS6)

ESPECIALISTAS EN GASES

AUTORIZACION DE DATOS

Mediante la presente, ORTEGA CARRILLO FIDEL ANGEL representante legal
de Representaciones y servicios Ortega S.A.C. con R.U.C. N® 20508879441
inscrita bajo el régimen MYPE y con domicilio legal en Jr. Huarochiri 781 Cercado
de Lima - Lima — Lima:

Se autoriza, a la Srta. WINY KELLY ROSS VARGA S BRICENO identificado con
DNI N® 47531217, quien viene desempefiando funciones como Coordinador
Administrativo — RR. HH para recopilar toda la informacion pertinente para la
realizacion de su investigacion (Tesis) con la finalidad de demostrar los
beneficios de la capacitacion para el buen desempefio laboral y aprobar el
presupuesto anual para su ejecucion.

Se expide la presente, para los fines que el interesado crea conveniente.

Lima, 15 de marzo del 2023.
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