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RESUMEN

El propésito de esta investigacion es identificar como la capacitacion se relaciona
con el desempefio de los que trabajan en la division de CDDYC - Sunat, 2023. Se
esta aplicando el método cuantitativo basico con un disefio no experimental. La
muestra seran los cuarenta colaboradores de la division de control de deuda y
cobranza — Sunat, se utilizé un cuestionario para recoger datos y que previamente
fue validado por expertos y también sé que tuvo un Cronbach = 0.881, lo
mencionado nos manifiesta fiabilidad y que es estable. Los principales resultados
muestran que la capacitacion guarda correlacion con el desempefio porque
presenta un Rho = 0.716, asimismo, al correlacionar la dimensién de transmision
de informacién y la dimension de conductas orientadas a la tarea se obtiene un
Pearson = 0.532, el cual significa una directa relacién, ademas al correlacionar el
desarrollo de habilidades y conductas orientadas interpersonalmente se tiene un
Pearson = 0,695 que significa una relacion significativa, por otro lado al
correlacionar el desarrollo de actitudes y conductas destructivas — azarosas se
obtiene un Pearson = 0.578 el cual significa que existen una correlacion.

Se decidi6 que se aprueba la hipdtesis general en la cual sefialan que la
capacitacion tiene relacion con el desempefio de aquellos colaboradores que

laboral en la division de CDDYC — Sunat es significativa.

Palabras Clave: Desempeiio, colaborador, transmision de la informacion, Sunat,

Capacitacion.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to identify how training is related to the
performance of those working in the CDDYC - Sunat division, 2023. The basic
quantitative method is being applied with a non-experimental design. The sample
will be the forty collaborators of the debt control and collection division - Sunat, a
questionnaire was used to collect data and that was previously validated by
experts and also | know that it had a Cronbach = 0.881, the mentioned manifests
us reliability and that it is stable. The main results show that training is correlated
with performance because it presents a Rho = 0.716, likewise, when correlating
the dimension of information transmission and the dimension of task-oriented
behaviors a Pearson = 0. 532, which means a direct relationship, also when
correlating the development of skills and interpersonally oriented behaviors a
Pearson = 0.695 is obtained, which means a significant relationship, on the other
hand when correlating the development of destructive - random attitudes and
behaviors a Pearson = 0.578 is obtained, which means that there is a correlation.

It was decided that the general hypothesis that training has a significant
relationship with the performance of those employees who work in the CDDYC -

Sunat division is approved.

Keywords: Performance, collaborator, information transmission, Sunat, Training.
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INTRODUCCION

En la actualidad, nos encontramos en un contexto de constantes cambios, lo que
lleva a las instituciones, tanto privadas como publicas, a desarrollarse en un
entorno de competitividad continua. Por esta razon, se exige que los profesionales
cuenten con determinados conocimientos que les permitan desarrollar capacidades
y destrezas para lograr un rendimiento favorable en diversos campos. Es asi como
la capacitacion o formacion continua se convierte en una pieza clave para el
desarrollo de las competencias de los colaboradores, con el fin de evitar que estas
se tornen obsoletas (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos

y Banco Interamericano de Desarrollo, 2020).

En ese sentido, las entidades tienen el deber de impulsar una formacion profesional
gue responda a los desafios actuales y que aumente el potencial productivo de los

trabajadores (St-Jean et al., 2023).

En el Perd, la inversidon en capacitaciones por parte de las organizaciones es de
entre el 0.5% y el 1%, lo cual es una cifra bastante baja (Gestion, 2018). Esto nos
indica que muchas empresas no consideran la capacitacion como una prioridad
para la gestiébn de su recurso humano. Sin embargo, ofrecer una experiencia de
aprendizaje impactante a través de diversas herramientas puede impulsar un buen

desempefio dentro de las organizaciones (Gil, 2022)

En el caso de Lambayeque, la formacién virtual es proporcionada por el Ministerio
de Trabajo, ya que diferentes entidades no cumplen con esta funcién. De esta
manera, el Estado busca capacitar a la comunidad para que pueda desempefiarse

en tareas esenciales dentro de las instituciones estatales, como la compra de
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bienes, la administracion de recursos, entre otros (Empleo, 2020). La capacitacion
o formacion debe ser proporcionada tanto por la organizacion como por los mismos
colaboradores, ya que son ellos los encargados de buscar diversas opciones de
aprendizaje que les permitan trabajar con un conocimiento favorable, lo que a su
vez mejora su desempefio dentro de la organizacion. Por otro lado, en
Lambayeque se presenta un bajo o deficiente nivel de desempefio (F. Guerra,
2023), lo que nos lleva a pensar que uno de los factores clave en el desarrollo de

los colaboradores no se esta gestionando de la mejor manera.

Ante esta situacion, se propuso realizar esta investigacion, cuyo problema de
investigacion es: ¢ Como es la relacion entre la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores de la division de CDDYC - Sunat, 2023? Por ello, se planted el
objetivo general: Determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores de la division de CDDYC - Sunat, 2023. En base a este objetivo, se
propone como hipétesis: La capacitacion se relaciona significativamente con el

desempefio de los colaboradores de la division de CDDYC — Sunat, 2023.

La importancia de esta investigacion radica en que se profundizara en el
conocimiento de los autores Idalberto Chiavenato, en relacion con la variable
capacitacion, y Kevin Murphy, en lo que respecta a la variable desempefio.
Ademas, se obtendra informacion esencial que podra ser utilizada por la institucion
publica SUNAT, permitiendo identificar las areas en las que se necesita aplicar

capacitacion para lograr un personal mas productivo.

Asimismo, se espera que los hallazgos de este estudio sean considerados por
SUNAT, de manera que la institucion pueda realizar una inversion adecuada en

temas de formacion, con el objetivo de mejorar la eficiencia de los trabajadores vy,
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en consecuencia, aumentar el rendimiento general. Se considera viable la
investigacion debido a que se cuenta con los medios necesarios, ya que se utilizara
a una institucion publica como caso de estudio, de la cual se podra obtener
informacion relevante, incluyendo datos a nivel empresarial, bases de datos de los

colaboradores y otra informacion primaria.

Para la elaboracion de este estudio, se empleard informacion secundaria
proveniente de tesis, articulos y revistas relacionadas con el tema de investigacion.
Sin embargo, no existen estudios especificos que profundicen tanto en las
variables capacitacion y desempefio en instituciones publicas. Por esta razon, es
fundamental realizar una investigacion que analice ambas variables, ya que
influyen directamente en el colaborador, quien realiza labores clave para el

desarrollo de la institucion.

En lo que respecta a la metodologia, se emplea el método cuantitativo con alcance
correlacional, mediante el cual se recopilan datos cuantitativos a través de un
cuestionario. El alcance es descriptivo, o que permite analizar el comportamiento
de las variables. Ademas, el disefio de la investigacion es no experimental de corte
transversal, lo que implica que los datos se recolectardn en un momento

determinado.

La presente investigacion se estructura de la siguiente manera: El capitulo uno
presenta el marco tedrico, el capitulo dos expone la hipotesis y las variables, el
capitulo tres detalla la metodologia, el capitulo cuatro muestra los resultados v,
finalmente, el capitulo cinco contiene la discusion, asi como la seccion de

conclusiones y algunas recomendaciones.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacion

2.1.2. Antecedentes Internacionales

En el ambito internacional, Bartoncello (2022) presenta un estudio sobre como la
capacitacion influye en el desempefio de los enfermeros de un establecimiento
privado de la Ciudad Autébnoma de Buenos Aires, Argentina. El investigador
empled una investigacion observacional, descriptiva y transversal, utilizando un
cuestionario como instrumento. La muestra estuvo compuesta por veinticinco
profesionales de la carrera de enfermeria. La conclusién fue que es necesario
gestionar el desarrollo de la capacitacidon, ya que los trabajadores presentan un
bajo nivel en la gestion relacionada con la estimulacién y motivacion. Ademas, no
se logré establecer una relacion significativa entre las variables principales. Sin
embargo, este estudio deja abiertas diversas opciones de desarrollo para que

futuros estudios cualitativos aborden la problematica.

Biojo (2023) presenta su estudio sobre la importancia de capacitar al personal en
aspectos relacionados con la optimizacion del tiempo, con el fin de brindar una
atencion adecuada a cada uno de los clientes que reciben productos de entidades
del sector privado en Colombia. El método utilizado fue una revisibn documental.
La conclusion fue que en toda la empresa se debe contar con un personal
altamente calificado, ya que de este modo la organizacion tendra una fuerza de
trabajo preparada para enfrentar los retos derivados de la transformacion en la
era industrial. Por ello, se considera fundamental que las empresas cuenten con

un personal capacitado para desempefiarse de manera eficiente.
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Berrocal (2022) presenta un estudio sobre como la gestion del recurso humano y
el desempefio del personal del area administrativa del sector educativo estan
interrelacionados. Se utilizé un método descriptivo con un disefio correlacional, en
el cual se elaboraron cuestionarios para medir las variables investigadas, y se
obtuvo informacion de treinta colaboradores. La conclusion fue que existe una
relacion directa entre ambas variables. Esto se debe a que, si una se ve afectada,
tendra repercusiones en la otra. Es decir, si no se gestiona adecuadamente el
recurso humano, no se lograra un buen desempefio del personal administrativo en
las instituciones educativas de la UGEL Huamanga. Este resultado se sustent6 en

un valor de Tb=0,763, p=0,00 < 0,05.

Pashanasi et al. (2021) presentan un estudio enfocado en cédmo se desarrolla el
desemperio en instituciones del sector de educacion superior en Latinoamérica. El
estudio se centrd en reunir diversas investigaciones y revisarlas detalladamente
para obtener bibliografia que pudiera responder al objetivo planteado. Se manejo
una muestra de veintisiete articulos de diferentes paises de Latinoamérica. La
conclusién fue que los temas mas estudiados estuvieron relacionados con el
trabajo en equipo, ya que este esta vinculado al cumplimiento de los objetivos, asi
como a la mejora de la eficiencia y los resultados a nivel empresarial. Ademas, se
identific6 que una institucién puede seguir creciendo si su equipo de trabajo
mejora su nivel de desempeiio y colabora para hacer su centro laboral mas

competitivo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

16



En el ambito nacional, Guevara (2022) presenta el estudio de como influye la
capacitacion sobre el desempefio de los trabajadores que realizan directamente
las ventas personales en Innova Movil. El estudio utiliza un enfoque cualitativo
con un disefio de accion, donde el investigador elaboré diversos métodos para
recolectar y analizar la informacién, asi como desarrollar la codificacion de datos y
realizar entrevistas en profundidad a una muestra de gerentes y jefes. La
conclusién fue que la capacitacion reducia las brechas para aquellos que eran
nuevos en el trabajo de ventas, ya que les proporcionaba nuevos conocimientos
sobre herramientas de manejo de datos y técnicas para optimizar la informacién
en su area o0 puesto. Mientras que, a los colaboradores con experiencia y
formacion empirica, les brindaba conocimientos estructurados para crear vinculos

mas solidos y generar mayores ventas en el lugar donde trabajan.

Chavez (2021) presenta el estudio de cdmo la capacitacion se relaciona con el
desempefio de los trabajadores en una empresa de Arequipa. El estudio se
desarroll6 con un método cuantitativo, utilizando una encuesta (con un alfa de
Cronbach de 0,934) aplicada a una muestra censal de treinta y seis
colaboradores. Se obtuvo un valor de significancia de 0,003 y un Rho de 0,474, lo
qgue indica una relacion positiva. El resultado mostré que el desarrollo de las
capacitaciones es fundamental en una empresa, ya que en la actualidad las
instituciones no solo se enfocan en las calificaciones o experiencia, sino también
en las habilidades que permiten sobresalir a los empleados. Ademas, es
recomendable demostrar un mayor interés por los colaboradores con el fin de
impulsar el cumplimiento de las metas, y por eso, es clave planificar programas

formativos.
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Castagnola (2022), en su investigacion sobre como la capacitacion se relaciona
con el desempeiio de los enfermeros cuyo centro de trabajo es el INSN, emplea
un enfoque cuantitativo y no experimental, desarrollandose en un momento
particular. Para la recolecciéon de datos, se elabor6 un cuestionario que fue
aplicado a ochenta y seis profesionales de enfermeria. La investigacion concluye
gue existe una relacion significativa entre las variables mencionadas, basada en
las respuestas obtenidas del instrumento aplicado. También se obtuvo un
resultado que mostré un Rho = 0,788, lo que indica que el nexo entre una variable

y otra es elevado.

Ledn (2023) presenta su estudio sobre la capacitacion de los trabajadores y su
relacion con el rendimiento en una empresa del rubro de papeleria. El estudio
tiene un enfoque descriptivo-correlacional y aplica un cuestionario a 50
trabajadores. Se obtuvo un Rho = 0,373, lo que se interpreta como una relaciéon
significativa entre las variables, aunque de bajo nivel. Se concluye que los
colaboradores consideran que su formacion es esencial para la mejora de su
trabajo en el dia a dia. Por ello, se recomienda identificar de manera oportuna las
necesidades de los colaboradores y plantear jornadas formativas para mejorar la

productividad.

2.1.1. Antecedentes Locales

En el ambito local, Huacchillo (2021) realiza su exploracion sobre el efecto que
tiene un programa de capacitacion en aspectos como el aumento de destrezas en
estudiantes de 8vo a 10mo de la carrera de ingenieria industrial en una
universidad privada ubicada en Lambayeque. El método utilizado fue cuasi

experimental, aplicado a una poblacion de ciento cuarenta personas. Se elaboro
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un cuestionario para medir las habilidades de los estudiantes, el cual constaba de
11 dimensiones y 33 preguntas. El estudio concluye que el programa tuvo un
efecto positivo, evidenciando un gran porcentaje de progreso en cada una de las
soft skills de los estudiantes, tanto hombres como mujeres, durante los ciclos

establecidos.

Fiestas (2023) presenta el estudio sobre cdmo un programa de capacitacion
ayuda al progreso de la educacioén inclusiva. Se utilizdé el método cuantitativo, con
un disefio no experimental, y se manejé una muestra de veintidés docentes. Para
la recoleccién de datos, se us6 un cuestionario elaborado por la investigadora y
validado por expertos en el tema. La investigacion concluyd que el 42% de los
docentes no cuentan con los conocimientos necesarios sobre las necesidades y
caracteristicas de los estudiantes con Necesidades Educativas Especiales (NEE).
Ademas, se observo que cerca del 60% de los docentes tienen un conocimiento
bajo sobre las estrategias que requieren para trabajar con estudiantes que tienen
estas caracteristicas, destacando asi la necesidad de capacitar a los docentes

para mejorar sus conocimientos.

Isique (2023) presenta el estudio sobre cémo el onboarding se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores del sector inmobiliario de Chiclayo. El
enfoque es cuantitativo, no experimental y correlacional, en el que se recolecto
informacion a través de un cuestionario con preguntas cerradas. En una primera
instancia, se tuvo una muestra infinita, pero se redujo a cuarenta personas, de las
cuales se recogieron datos para concluir que las variables mencionadas se
relacionan, asi como la dimension denominada "herramientas y proceso de

soporte”. Esta relacion se determindé con un Rho = 0,689. Ademas, se concluyo
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qgue en el rubro inmobiliario no se tienen procedimientos adecuados en aspectos
como el proceso de seleccion, formacion y acogida de los nuevos colaboradores,
lo que genera un impacto significativo en el desempefio y la imagen de la

empresa.

Guerra et al. (2023) presentan el estudio sobre cémo la motivacion influye en el
desemperio o rendimiento de las personas que trabajan en la ciudad de Jayancay
pertenecen a la municipalidad provincial. El método considerado es cuantitativo y
cualitativo, de tipo aplicado, con un disefio descriptivo. La poblacién muestral
estuvo compuesta por cuarenta y ocho colaboradores, y como instrumentos se
utilizaron una encuesta virtual y una entrevista estructurada. La investigacion
concluye que la motivacion laboral repercute positivamente en el desarrollo

adecuado de las funciones de los colaboradores dia tras dia.

2.2 Bases tebricas

2.2.1. Capacitacion

a. Definicion

La capacitacion implica dotar a los empleados de diversas destrezas y
conocimientos que los hagan capaces y cualificados para realizar su trabajo,
facilitando su adaptacion a nuevos cambios de métodos, implementacion de

tecnologias u otros requisitos.

La formacion puede adoptar diferentes formas y estar dirigida hacia diversos
objetivos, tanto personales como profesionales y organizacionales. Incentiva el

desarrollo de la persona y le brinda la oportunidad de adquirir nuevas
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capacidades que puedan conducir a ascensos, mejores oportunidades y un

desarrollo eficiente en su cargo o puesto.

Es clave que toda institucion imparta cursos, talleres, seminarios o
entrenamientos especificos a sus trabajadores para que estén preparados para
tomar decisiones informadas, enfrentar desafios con mayor seguridad y contribuir
al crecimiento y éxito general de la institucion. Segun Chiavenato (2021), “La
formacion, o también llamada capacitacion, es conocida como la secuencia en la
gue la persona recibe diferentes temas de aprendizaje y se prepara para aplicar lo
aprendido en su entorno laboral. En muchos casos, es ventajoso contar con
personal capacitado en tareas especificas para optimizar el rendimiento en el
puesto de trabajo” (p. 409). En resumen, la formacién es un proceso continuo que
permite a los individuos desarrollar sus capacidades y estar mejor preparados

para desempefarse en su entorno laboral.

La capacitacion beneficia tanto a la persona que la recibe y a la comunidad en la
que se colabora porque al actualizar o mejorar ciertos aspectos del personal se
esta abriendo la posibilidad de que se tengan buenos resultados, calidad en el

trabajo y satisfaccién del grupo humano.

b. Proceso

La capacitacion pasa por cuatro etapas fundamentales para que toda persona
pueda adquirir diferentes conocimientos, y también son considerados como las

dimensiones del presente estudio, se detalla:

1. Transmisiéon de informacion: Esta dimension se refiere al proceso por

el cual se mandan mensajes, datos y conocimientos desde un emisor
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hasta un receptor a través de un medio determinado, este sistema es
crucial para que la comunicaciéon se de en forma correcta y permita que
se escoja la mejor opcidn como decision, una buena conectividad y
conexion unos a otros. La eficacia en este proceso depende de la
precision del mensaje, la calidad del canal utilizado y la capacidad de
los sistemas para codificar y decodificar. Se sefiala, que el conocimiento
ofrece una preparacion en donde le individuo conozca todo lo enlazado
con la institucién, sus normas, usuarios, entre otros. Se tiene como
indicadores:

a. Conocimiento de la organizacion: Este indicador se refiere al
conocimiento especifico sobre una empresa y como esta se
desarrolla.

b. Conocimiento de las politicas: Este indicador se refiere a tener
mayor conocimiento de las normas en una institucion.

c. Transmision de ideas: Este indicador se refiere al proceso de
comunicacion en donde se intercambian diferentes puntos de

vista.

2. Desarrollar habilidades: Esta dimension se trata de una serie de
aprendizajes sobre cOmo mejorar nuestras capacidades técnicas
(programar, disefio, contabilidad, uso de maquinaria) o blandas
(liderazgo, resolucion de problemas, comunicacion efectiva), nos ayuda
a poder tener una adaptacion mas rapido en un nuevo puesto, empresa,

entre otros. Se tiene como indicadores:
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a. Desarrollo de tareas: Este indicador se refiere al proceso de
supervisar algunas actividades.

b. Operar equipos: Este indicador se refiere al desarrollo de las
maquinas en una empresa para continuar con los procesos.

c. Operar herramientas: Este indicador se refiere al manejo de

sistemas.

3. Desarrollar actitudes: Esta dimensién se refiere a cuando una persona
ajusta o fortalece sus disposiciones internas referente a establecidos
comportamientos, estas actitudes son reacciones afectivas (emociones
por algo), conductuales (accion basada en creencias) y cognitivas (lo
gue crees o piensas de algo) que afectan la manera en como
respondemos ante diferentes estimulos. Cuando se da un correcto
desarrollo de nuestras actitudes, entonces tiendes a tener una
conveniente relacion con los demas y el entorno, influyendo en su
bienestar y éxito personal, el fin es pasar de una actitud negativa a una
actitud positiva. Se tiene como indicadores:

a. Destrezas: Este indicador se refiere a las habilidades de una
persona.

b. Actitud negativa: Este indicador se refiere al actuar negativo que
puede tener un trabajador.

c. Actitud positiva: Este indicador se refiere al actuar negativo que

puede tener un trabajador.
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4. Desarrollar conceptos: Esta dimension es aquella en la que se
generan o amplian diferentes nociones a partir del analisis y el
entendimiento de un tema, implica descomponer una definicion inicial
para luego analizar sus elementos y aplicaciones, y asi la compresion
gue se pueda obtener sea mas amplia. El desarrollo sobre conceptos es
primordial para la creacion de teorias que pueden aplicarse en maltiples
zonas, por ejemplo, la administracion, psicologia, ciencias, ensefianza,
entre otros. El avance de los conceptos puede ser ajustados a nuevas
realidades, lo que favorece la evolucion del pensamiento y la practica
en cualquier disciplina (Chiavenato, 2021, p. 376) . Se tiene como
indicadores:

a. Desarrollo de ideas: Este indicador se refiere a las diferentes
propuestas creativas sobre algo determinado.

b. Desarrollo de conceptos: Este indicador se refiere a las nuevas
definiciones:

c. Términos: Este indicador se refiere a las nuevas palabras.

Lo mencionado, esnecesario paraquelos empleados desarrollen sus
capacidades abordando areas de conocimiento, habilidades y acciones
emocionales segun sea necesario, provocando en ellos cambios
de comportamiento de forma planificada y de acuerdo con las metas trazadas de

forma personal o institucional.

c. Tipos

A continuacion, abordaré los dos tipos de capacitacion que son fundamentales

para el aprendizaje 6ptimo de los empleados:
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1. La capacitacion en el puesto: Este tipo, es aquel procedimiento de
formacion que se lleva a la practica directamente dentro del entorno
laboral del empleado, en donde aprenden a ejecutar sus actividades y
responsabilidades especificas de forma eficiente, o que conlleva a que
la persona que recibe la formacion luego aplique lo aprendido de forma
inmediata en su puesto. Una caracteristica principal es que te permite
un aprendizaje contextual, en la que se relaciona tanto la teoria como la
practica, ademas que este acoplado a lo que necesita de manera
particular la corporacion y minimiza el tiempo de inactividad, es decir
gue la persona no tiene que trasladarse de un lugar a otro.

2. Las técnicas de clase: Este tipo, se vincula a los procedimientos que
usan los educadores con el fin de simplificar la forma tanto de aprender
como de ensefar en el sector educacion. Estas técnicas se encargan
de optimizar la menara de transferir diferentes conceptos y promover
aquella participacion de los alumnos, cuando la personas que ensefia
algo nueva aplica diferentes técnicas entonces la persona lo atiende
suelen estar motivados por aprender una gran capacidad de
informacion. Asimismo, se fomenta un ambiente de aprendizaje activo y
facilitar la comprensién de termas complejos, asi como un entorno

educativo dinamico y efectivo (Chiavenato, 2021, p. 382).

En otras palabras, los tipos de capacitacion puede darse de diferentes formas,
pero segun Chiavenato las mencionadas son esenciales para la instruccion de

todos aquellos colaboradores cuando estan un programa formativo.
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c. Técnicas

Las distintas técnicas de capacitacion estan pensadas en mejorar la experiencia y

rendimiento de los colaboradores, son:

1. Lecturas: Esta técnica, es aquel documento que brinda informacion
sobre diferentes temas y se puede encontrar en articulos, revistas y
libros tanto fisicas como en linea. Ademas, ayuda a que el
colaborador adquiera conocimientos tedricos que luego son
aplicados en su trabajo.

2. Instruccion: Esta técnica, es aquella en donde no se requiere de un
instructor, ya que el colaborado poder aprender por medio de un
tutorial, manual, o diferentes videos de un tema en especifico. Es
decir que, se aprende de forma autdbnoma y suele ser util para
aguellas instituciones que requieren capacitar de manera estandar,
porque todos aprenderian una informacion puntual.

3. Capacitacién en clase: Esta técnica, es aquella que se realiza en un
salon de clase con la presencia de un tutor para desarrollar
interacciones directas con el colaborador y pueda darse un
aprendizaje mas dinamico, ya que se participa de forma fisica y
permite mayor colaboracion,

4. Capacitacion por una laptop: Esta técnica, se da virtualmente y tanto
la persona que ensefia y aprende se conectan mediante
videoconferencias en vivo para desarrollar una capacitacion. Es
beneficios que la formacion se pueda dar de esta forma, ya que la
persona que recibe la informacion puede conectarse desde que

cualquier zona y en cualquier momento.
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5. E-learning: Esta técnica, se basa en usar plataformas de
aprendizaje, en donde el colaborador desarrolla diferentes unidades
gue contienen actividades escritas o0 videos que deben desarrollarse
en un determinado plazo, también ayuda a una mejor retencion
informacion y compromiso. (Chiavenato, 2021, p. 413)

Existen diferentes formas de ser capacitado y aprender un tema que permitira
desarrollar habilidades y competencias, asimismo cada técnica se adapta al tipo
de aprendizaje que tiene la persona y esta a su vez puede optar por la que le

permita aprender mejor.

2.2.1. Desempeiio

a. Definicion

El desempefio se define por cémo actta un individuo o grupo en el trabajo cuando
desarrolla sus actividades, lo cual puede ser o no eficiente en el &mbito laboral.
Esta se puede evaluar en base a los logros o resultados que se tengan de las
tareas encomendadas, es aqui donde se da una evaluacion del rendimiento en
base a los medios que se tuvieron y la calidad en base a los estandares que se

cumplieron.

Murphy (1990) citado por Gabini (2018) define desempefio como “Un grupo de
comportamientos vistos como fundamentales para alcanzar las metas del
departamento u organizacion en el cual se encuentra la persona desarrolla sus

labores.”

Dicho de otra manera, es la accion que se observa que tiene un individuo al

realizar cada una de sus responsabilidades. El desempefio puede ser individual
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(cumplir tareas), grupal (actividades para cumplir metas compartidas) y

organizacional (cumplir objetivos estratégicos).

Por otro lado, una vision mas amplia permite entender que el desempefio se tiene
que medir por un analisis completo, ya sea en resultados tangibles como en las

actitudes del trabajador y su contribucion con el entono laboral.

b. Teorias

Murphy identifica y nos muestra que el desempefio se logra desarrollar en cuatro
conductas que para la investigacion sera consideradas como las dimensiones, se

detalla a continuacion:

1. Conductas orientadas a la tarea: Esta dimension, se refiere aquellas
actitudes gue solo se enfocan en realizar actividades propias del rol que
desempeiian en una entidad, es decir que los colaboradores tienen
acciones especificas de lo que su area de trabajo solicita. Estas
conductas suelen estar dirigidas para empresas que requieren
habilidades técnicas, como aquella que tienen como actividad la
produccion, tecnologia, entre otros. Se tiene como indicadores:

a. Priorizacion del trabajo: Este indicador se refiere al proceso de
organizar las tareas.

b. Organizacion del trabajo: Este indicador se refiere a la
planificacion y estructura de una institucion.

c. Responsabilidades del puesto de trabajo: Este indicador se
refiere a las funciones especificas de un colaborador en

referencia a su area.
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2. Conductas orientadas interpersonalmente: Esta dimension, se base en
aquellas acciones que la persona tiene al relacionarse con su entorno,
ya sea compafieros de trabajo, jefes o con personas de otras
instituciones. Un grupo de trabajo que tiene buena relacién entonces
tiende a ser mas eficaz, resiliente y comunicativo para afrontar los
diferentes desafios. En otros términos, cuando hay una buena
predisposicién de que las relaciones sea buenas, también existira una
baja rotacién, buen ambiente y satisfaccién laboral. Se tiene como
indicadores:

a. Comunicacion: Este indicador se refiere al intercambio de
informacion.

b. Trabajo en equipo: Este indicador se refiere a la capacidad de
poner cumplir objetivos en conjunto.

c. Cooperacion: Este indicador se refiere al comportamiento de una

persona por ser mas colaborativa.

3. Conductas que estan vinculadas con la pérdida de tiempo: Esta
dimension, se refiere a comportamientos que son negativos o no son los
correctos para tener un buen rendimiento, estas puedes presenciarse
de varias maneras y frecuentemente se manifiestan mediante la
procrastinacion, las distracciones, falta de planificacion, entre otras. Las
consecuencias que se pueden tener tanto en la misa persona como en
la organizacion pueden ir en cadena e influenciando en gran medida el
logro de los obijetivos, por lo tanto, es crucial determinar las acciones

gue estan afectando. Se tiene como indicadores:
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a. Sabotaje: Este indicador se refiere a cualquier intervencion ajena
con el fin de ocasionar un perjuicio.

b. Violaciones de seguridad: Este indicador se refiere a incidentes
con informacion confidencial.

c. Cometer errores intencionalmente: Este indicador se refiere al
actuar con intencion de ocasionar dafios.

4. Conductas destructivas y azarosas: Esta dimensién, se basa en
aquellas actitudes que el individuo tiene y afectan a otras personas, ya
gue suele ser de forma intencional, ocasionan un impacto dentro de las
instituciones 'y pueden conllevar al deterioro. Asimismo, estan
vinculados a la carencia de compromiso o motivacion, por lo que
generalmente derivan de causas subyacentes del propio colaborador.
Se tiene como indicadores:

a. Conversar: Este indicador se refiere a la comunicacion verbal.
b. Actividades de ocio: Este indicador se refiere actividades que se
realizan en el tiempo libre.
c. Llegar tarde al trabajo: Este indicador se refiere a cuando no
llegas a tiempo a tu centro laboral (Chiavenato (1990) citado por
Gabini, 2018).
Ante lo mencionado, el autor indica que el tiempo laboral no es dedicarse
Unicamente a desarrollar las actividades especificadas en el analisis del cargo,
sino desarrollar otras actividades relacionadas a la empresa o institucion.
Ademas, es importante que, al evaluar el desempefio de las tareas, se consideren
todos los comportamientos, acciones y actividades, las cuales se llevan a cabo en

la organizacion.
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2.2

Definicién de términos basicos

. SUNAT: Es una institucion creada bajo la ley N° 24829 que esta inscrita en

el MEF. Ademas, es juridica y publica, posee diferentes patrimonios y sus
funciones, economia, finanzas, presupuestos Yy administracion es
autbnoma. Se puede constituir y establecer en cualquier area del pais,
aunqgue tenga su domicilio legal. (Superintendencia Nacional de Aduanas y

de Administracién Tributaria, 2024)

. Capacitacion: Implica dotar a los empleados de conocimiento y habilidades

que los hacen mas habilesy cualificados para realizar su trabajo

(Chiavenato, 2009).

. Desempernio: Se refiere a la productividad que tiene una personas, equipo u

organizacion en las actividades diarias que realiza, ya sea para cumplir con

determinada tarea o metas(Murphy citado por Gabini, 2018).

. Colaborador: Es una persona que realiza actividades de trabajo con alguna

institucidn u organizacion, quien cumple con determinadas actividades que

se le encomiendan (Cordova, 2024).

. Transmision de la informacioén: Es pasar informacion de una persona a otra

con el fin de que tenga mayores conocimientos (Chiavenato, 2021).

. Conductas: Son las acciones que tiene un organismo en base a su

entorno, en presencia o ausencia de un estimulo (Murphy citado por

Gabini, 2018).
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3.1

CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

Formulacion de hipotesis principal y derivadas

Hipotesis principal

La capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio de los

colaboradores de la divisibn de CDDYC - Sunat, 2023.

Hipotesis secundarias

La Transmision de informacién se relaciona significativamente con las
Conductas orientadas a la tarea de los colaboradores de la division de
CDDYC - Sunat, 2023.

El Desarrollo de habilidades se relaciona significativamente con las
Conductas orientadas interpersonalmente de los colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat, 2023.

El Desarrollo de actitudes se relaciona significativamente con las
Conductas destructivas y azarosas de los colaboradores de la division de
CDDYC - Sunat, 2023.

El Desarrollo de conceptos se relaciona significativamente con las
Conductas relacionadas con la pérdida de tiempo de los colaboradores de

la division de CDDYC - Sunat, 2023.

Las hipotesis que se detallan anteriormente son las que van a hacer probadas en

el presente estudio para conocer la resolucion del problema.

3.2

Variables y definicion operacional

Una variable, es aquella considerada cualidad que se observa en una

determinada realidad para que luego sea estudiada y pueda ser tomada como
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una caracteristica que es capaz de tomar diferentes propiedades, lo que la vuelve

vulnerable para ser medida.

Tabla 1

Variable independiente: Capacitacion

Variable Dimension Indicadores
11: Conocimiento de la
D1: Transmision de organizacion
informacién I2: Conocimiento de las politicas
I3: Transmision de ideas
D2: Desarrollar :; ggz?;rroélguc:sotsreas
VI: Capacitacion habilidades 13: Operar herramientas
. I11: Destrezas
g(iitu des Desarrollar 12: Actitud negativa
I3: Actitud positiva
I1: Desarrollo de ideas
D4 Desarrollar :g ?grsn?ir;c(;léo de conceptos
conceptos '

Nota. Elaboracion propia

Tabla 1 muestra la variable independiente conocida como "Capacitacion", que se
divide en cuatro dimensiones: transmision de informacién, desarrollo de
habilidades, actitudes y conceptos, cada una de las cuales esta subdividida en

tres indicadores.

Tabla 2
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Variable dependiente: Desempefio

Variable

Dimensioén

Indicadores

VD: Desempeiio

D1: Conductas
orientadas a la tarea

I1: Priorizacion del trabajo

I2: Organizacion del trabajo

I3: Responsabilidades del puesto
de trabajo

D2: Conductas
orientadas
interpersonalmente

I1: Comunicacién
I2: Trabajo en equipo

D3: Conductas
destructivas y azarosas

I1: Sabotaje
I2: Violaciones de seguridad

D4: Conductas
relacionadas con la
pérdida de tiempo

11: Conversar
12: Actividades de ocio

Nota: Elaboracion propia

Se puede observar que en la tabla 2, la variable que es dependiente y se

denomina “Desempeno”, esta se distribuye en cuatro dimensiones: Conductas

que estan orientadas a la tarea, estan orientadas interpersonalmente, son

destructivas y azarosas, relacionadas con la pérdida de tiempo y estas a su vez

estan divididas en tres indicadores.
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodolégico

a. Enfoque

Se plante6 el uso del enfoque cuantitativo debido a que se han utilizado técnicas
que pueden ser medidas de forma numérica y a través de estadisticos. Otro
motivo es que se busca determinar la relacién entre dos variables, con el fin de
que la respuesta a la hipétesis, tanto general como especifica, sea aceptada o
rechazada. En ese sentido, Hernandez y Mendoza (2018) afirman: “Es un
conjunto de procedimientos establecidos de forma secuencial para reconfirmar
algunas suposiciones. No se puede omitir pasos, ya que el orden es escrito, y
cada fase sigue a la siguiente” (pp. 5-6).

En el enfoque mencionado, se sigue un procedimiento metodico, que es
comunmente aplicado en las ciencias donde se emplea una medicion
estructurada en forma de nimeros para un mejor analisis estadistico.

b. Alcance

Para esta investigacion, el alcance es descriptivo-correlacional, ya que se debe
demostrar si existe una relacidbn positiva 0 negativa entre la variable
independiente y la variable dependiente. Asimismo, se indica lo siguiente:
“‘Determinar el nivel de vinculo en mas de dos variables establecidas en un
contexto distintivo es el objetivo principal del modelo mencionado” (Hernandez &

Mendoza, 2018, p. 109).
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Este tipo de investigacion se refiere, en primer lugar, a describir aquellos
acontecimientos que son fuera de lo comun. En segundo lugar, busca estudiar y

conocer como los diferentes componentes se relacionan.

c. Tipo

Se considera de un tema de fondo basico, dado que se enfoca en adquirir
conocimiento tedrico sobre una variable o mas variables en especifico, sin tener
que realizar la aplicacion de forma empirica. Por otro lado, es importante tener en
cuenta que este tipo de investigacion se basa en generar y mejorar diferentes

teorias.

d. Disefio

Esta investigacion se basa en un disefio no experimental, esto que implica el
desarrollo de criterios acorde al alcance no experimental;, debido que, ayuda a
gue un estudio continue efectuando una investigacion sin tener que manipular la
variable. Hernandez & Mendoza (2018) explican: “Aquellas investigaciones en
donde la persona que realiza la investigacién no realiza ninguna manipulacion de
las variables, mas bien analiza el cambio que tiene frente a su entorno.” (p. 174).
Dicho de esta forma, se debe consideran que algunos fenbmenos con el disefio
mencionado son estudiados sin la necesidad de que tengan cambios; debido a las
diferentes condiciones que se puedan presentar.

Por otra parte, toda la informacion se recogera en un momento determinado, por
lo tanto, la recopilacion de datos es de naturaleza transversal. Nos dice
Herndndez & Mendoza (2018) que: “Ese disefio recoge data en un tiempo unico”

(p. 176).
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3.2. Diseilo muestra

a. Unidad de estudio

Se estd tomando en consideraciéon a los 40 colaboradores de la division de
CDDYC - Sunat, 2023 para la muestra.

b. Muestra

La muestra esta descrita por aquellos que son colaboradores administrativos bajo
el régimen CAS como también de personal de nhombrados por el CAT. Por otro
lado, nos explican: “Se define como aquel subconjunto, que es la representacion
de toda una poblacién (...), la cual va a ser la unidad de investigacion para
analizar ciertas caracteristicas” (Hernandez & Mendoza, 2018, p. 200)

No se realiza ningun calculo de muestra para el presente estudio; debido que, los
colaboradores de la division de CDDYC es una cantidad manejable para recaudar

informacion y de participar en el presente estudio.

3.3. Técnicas de recoleccién de datos

La encuesta es una de las técnicas empleadas en la investigacion; por otro lado,
se dice que “se utiliza para realizar procedimientos que siguen cierto estandar,
mediante el cual se recolecta una serie de informacién que se pretende describir
para dar respuesta a la relacién de variables” (Casas et al., 2002, p. 528). Lo que
se obtenga como datos serd cuantificado para que luego sea procesado

estadisticamente.

Por otro lado, se esta utilizando el cuestionario, el cual se define como: “(...) aquel

qgue sigue ciertos pasos de organizacién tanto para su disefio como para la
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recoleccion de informacion (...). Ademas, permite recoger la data de forma

estructurada” (Meneses, 2016, p. 8).

Tanto la técnica como el instrumento se utilizan para medir las variables con sus
respectivas dimensiones. En este caso, para la encuesta se realiz6 una medicion
con un modelo en escala de Likert, la cual permite evaluar cuan conforme se
encuentra el encuestado con una oracion, ya sea afirmativa o negativa, en
relacion con las variables. La escala va desde "totalmente de acuerdo” hasta
"totalmente en desacuerdo”, con 5 elementos configurados previamente. Se
indica que la elaboraciéon del mencionado instrumento fue realizada mediante
Microsoft Forms, ya que nos permitio realizar la medicién del comportamiento del
encuestado a través de las cinco categorias de respuesta en Likert frente a las
variables. Ademas, esta forma de aplicar el instrumento ha permitido que todos
reciban las mismas preguntas, lo que facilita la comparacion de las respuestas de

manera rapida y reduce el sesgo de interpretacion.

Cabe sefalar que se realiz6 la validez en base a juicio de expertos y fueron 3,
estos son parte del programa de Administracién y cuentan con experiencia en las
lineas de investigacion del presente estudio, el cual permite asegurar que los

items cumplen con la validez. Se detalla:

a. Experto 1

e Nombre: Stephanie Virginia Ruiz Chacon
e Cargo: Profesor de la USMP (2023) — Filial Norte

b. Experto 2

e Nombre: Fernando Antonio Arriola Jiménez
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e Cargo: Profesor de la USMP (2024) — Filial Norte

c. Experto 3

e Nombre: Luis Guillermo Arbulu Rivera

e Cargo: Profesor de la USMP (2024) — Filial Norte

Resultados de validez de cada variable, tanto de capacitacibn como de

desempefio, se muestran a continuacion:

Tabla 3

Validacion a Juicio de expertos - Variable Capacitacion

Criterios
Expertos Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Total
Stephanie Virginia Ruiz 100% 89% 86% 93% 368%
Chacon
LL_]IS Guillermo Arbulu 97% 93% 91% 97% 378%
Rivera
Fernando ~~  Antonio 0, 100% 100% 100% 400%
Arriola Jiménez
Total 1147%

Nota. Elaboracion propia.
Se aplico la siguiente formula para hallar la validez:

Figura 1

Formula V de Aiken

'%_= z % "h"'l %
CxE

Nota: La imagen muestra la formula para hallar la validez.

Se detalla el desarrollo, a continuacion:
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=1147%
4x3

= 95.5%
Segun la Tabla 3 y después de aplicar la formular de la figura 1, el método de
juicio de expertos reporta un promedio de validez de 95.5% para la variable

independiente Capacitacion, lo que nos indica una muy alta consistencia.

Tabla 4

Validacién a Juicio de expertos - Variable Desempefio

Criterios
Expertos Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Total

1 Stephanie Virginia Ruiz 97% 83% 83% 86% 350%

Chacon
5 LL_]IS Guillermo  Arbulu 9206 90% 9206 92% 366%

Rivera

Fernando Antonio Arriola 4440, 100% 100% 100%  400%

Jiménez

Total 1116%

Nota. La imagen muestra la férmula para hallar la validez.
Se detalla el desarrollo, a continuacion:

=1147%
4 x3

= 93%

De acuerdo, en el Cuadro 4 y después de aplicar la formular de la figura 1, la
variable dependiente “Desempefio” tiene una tasa de validez promedio de 93%, lo
que indica una alta consistencia, al utilizar el método de juicio de expertos y por
ende, el instrumento puede ser utilizado.

Respecto al andlisis de confiabilidad del instrumento para la variable capacitacion,

el coeficiente alfa de Cronbach es de 0,873. Dado que este valor es mayor a 0,7 y
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se acerca mas a 1, se concluye que el indice de confiabilidad del instrumento

utilizado es aceptable.

Tabla 5

Fiabilidad de la variable Capacitacion

Cronbach N®

,873 20

Nota. Resultado del SPSS Statistics Version 25

Los resultados del analisis de confiabilidad, segun la Tabla 5, indicaron un
coeficiente de Cronbach = 0.873, lo que denota una alta confiabilidad del
instrumento utilizado para investigar la variable "Capacitacién", empleando el

programa estadistico SPSS Statistics Version 25 y analizando 20 elementos.

Por otro lado, el andlisis de confiabilidad del instrumento para la variable
desempefio, se muestra a continuacion:

Tabla 6

Fiabilidad de la variable Desempefio

Cronbach N°

, 786 18

Nota. Resultados del SPSS Statistics Version 25
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En la variable dependiente Desempefio, se examinaron 18 items, entonces se
obtiene un coeficiente de Cronbach = 0.786, lo que sugiere una alta confiabilidad

del instrumento.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

En cuanto al proceso de la recoleccién de datos, se realizaron procesos de
validacion internos mediante el criterio de jueces, quienes evaluaron la
consistencia de las preguntas para garantizar su efectividad en la recoleccién de
informacion. Ademas, se aplicé la prueba de alfa de Cronbach para ambas
variables. En el analisis de confiabilidad, se obtuvo un valor de 0,873 para la
variable Capacitacién y de 0,786 para la variable Desempefio, lo cual resultd
positivo, indicando que el instrumento es adecuado para ser aplicado y recolectar

la informacién. El instrumento fue elaborado utilizando Microsoft Forms.

3.5. Aspectos éticos

El cddigo de ética establecido por la institucion universitaria est4 alineado con
este estudio, lo cual implica cumplir con lo establecido en la guia para tesis con el
fin de infringir las politicas institucionales. Ademas, se respet6 la definicion de
cada autor y se procedié a que sean citados bajo el sistema normas APA 7ma

Edicion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Se mostraron los objetivos de la investigacion, que se basaron en una encuesta
realizada con un grupo de 40 empleados. El programa SPSS Statistics Version 25
y Excel fueron empleados para la tabulacién y procesamiento de datos. El analisis
incluyé pruebas de confiabilidad, analisis sociodemografico, analisis descriptivo,
analisis y pruebas de normalidad. Ademas, se utilizé el coeficiente de correlacion

de Pearson para medir las correlaciones entre variables.

4.1. Descripciéon de la muestra

Las preguntas aplicadas permiten describir a los encargados de la
implementacion de las capacitaciones en la institucion de Sunat, para lo cual se
identifico el sexo, la edad y el nivel de educativo. (Ver Tabla 2)

Tabla 7

Clasificacion de la muestra mediante datos demogréficos

Categoria Edad Recuento %

18 a 24 2 5,0%

Edad 25a34 8 20,0%
35a44 19 47,5%
45 a 54 11 27,5%

20 50,0%

Femenino

Sexo
Masculino 20 50,0%
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Muy de acuerdo 0 0,0%

De acuerdo 0 0,0%
Nivel de
Instruccién Indistinto 0 0,0%
En desacuerdo 40 100,0%
Muy en desacuerdo 0 0,0%

Nota. Se grafican los datos demogréficos de los encuestados.
La muestra de los colaboradores de la Sunat se caracterizd por obtener respuesta
de un grupo masculino (50%) y femenino (50%), también se encontré que el 5%
esta entre 18 a 24 afios, el 20% esta entre 25 a 34 afios, el 47.5% esta entre 35 a
44 afos, el 27.5% esta entre 45 a 54 afos. El total de la muestra manifesto

poseer nivel de educacidn universitario.

4.2. Andlisis descriptivo

4.2.1. Variable Independiente: Capacitacion

La mencionada variable se identific6 mediante cuatro dimensiones basadas en la
teoria de Chiavenato (2018).

a. Transmisién de informacion

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 2

Descripcién de la dimension Transmision de la Informacion
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Cuenta de CATEGORIZAR

Transmision de informacion
27

30
20
10

13

- m Total

Medio Alto

CATEGORIZAR ~

Nota. Elaboracién Propia
Un total de 27 colaboradores opinan que la dimensién referida esta en un nivel
medio (Indiferente o en desacuerdo), mientras que 13 colaboradores la

consideran en un nivel alto (Muy de acuerdo o de acuerdo).

b. Desarrollar habilidades

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 3

Descripcién de la dimension desarrollar habilidades

Cuenta de CATEGORIZAR2

Desarrollar habilidades

40 34
30
20
m Total
10 6
o [
Medio Alto

CATEGORIZAR2 ~

Nota. Elaboracién Propia

45



Entre 34 de 40 colaboradores piensan que la dimension mencionada se sitia en
un alto nivel (muy de acuerdo o de acuerdo), mientras que seis colaboradores la

perciben sobre un medio nivel (indiferente o en desacuerdo).

c. Desarrollar actitudes

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 4

Descripcion de la dimension desarrollar actitudes

Cuenta de CATEGORIZAR3

Desarrollar actitudes
34

Total

Meadio Alto

CATEGORIZAR3 ~

Nota. Elaboracién Propia
Entre 34 de 40 colaboradores opinan que la dimensién referida se sitia sobre un
medio nivel (indiferente o in desacuerdo), mientras que seis colaboradores la

perciben en un alto nivel (muy de acuerdo o de acuerdo).

d. Desarrollar conceptos

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura5

Descripcién de la dimension desarrollar conceptos
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Cuenta de CATEGORIZAR4

Desarrollar conceptos

40 33
20
7 M Total
0 [ |
Medio Alto

CATEGORIZAR4 ~

Nota. Elaboracion Propia
Entre 33 de 40 colaboradores opinan que la dimension mencionada se sitda en un
alto nivel (Muy de acuerdo o de acuerdo) y 7 de 40 colaboradores consideran que

se encuentra en un nivel medio (Indistinto o desacuerdo).
4.2.2. Variable Dependiente: Desempefio

La mencionada variable se identific6 mediante 4 dimensiones basadas en la

teoria de Murphy (1990) citado por Gabini (2018).
a. Conductas orientadas a la tarea

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 6

Descripcion de la dimension conductas orientadas a la tarea

Cuenta de CATEGORIZAR

Conductas orientadas a la
tarea

50

0

Alto

CATEGORIZAR ~

Nota. Elaboracion Propia
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La muestra total de colaboradores (40) piensan sobre la dimension mencionada

gue esta en alto nivel (Muy de acuerdo o de acuerdo).

b. Conductas orientadas interpersonalmente

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 7

Descripcion de la dimension conductas orientadas interpersonalmente

Cuenta de CATEGORIZAR3

Conductas orientadas
interpersonalmente

40 32
20
. 8 M Total
0 [ |
Medio Alto

CATEGORIZAR3 ~

Nota. Elaboracion Propia
Un total de 32 colaboradores exponen que la dimension referida se sitia sobre un
medio nivel (indiferente o en desacuerdo), mientras que 8 colaboradores exponen

gue estan en un alto nivel (muy de acuerdo o de acuerdo).

c. Conductas destructivas y azarosas

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 8

Descripcion de la dimension conductas destructivas y azarosas

Cuenta de CATEGORIZAR3

Conductas destructivas y azarosas

40

32

30

20
m Total

10




Nota. Elaboracion Propia
Un total de 32 colaboradores exponen que la dimension referida se sitia sobre un
medio nivel (Indiferente o en desacuerdo), mientras que 8 colaboradores piensan

gue se encuentra en un nivel alto (Muy de acuerdo o de acuerdo).
d. Conductas relacionadas con la pérdida de tiempo

Esta dimension esta evaluada por cinco preguntas y se muestra a continuacion:

Figura 9

Descripcidn de la dimension conductas relacionadas con la pérdida de tiempo

Cuenta de CATEGORIZAR4

Conductas relacionadas con la pérdida
de tiempo

40
30
20
10 ! ;

0 - —

Alto Bajo Medio

31

m Total

CATEGORIZAR4 ~

Nota. Elaboracién Propia
Un total de 31 colaboradores estiman que la dimension referida se sitla en un
medio nivel (Indistinto o en desacuerdo), mientras que 7 colaboradores estiman

gue estan en un alto nivel (Muy de acuerdo o de acuerdo) y 2 de ellos sitian en
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un bajo nivel (Muy en desacuerdo). Los individuos opinan que aquellos interaccion
de forma verbal, las actividades ocio 0 las conversaciones amenas que sean
durante cada dia laborable son conductas que estan directamente orientadas a
que se pierda el tiempo, entonces esto conlleva a que una entidad no pueda

mantener un buen nivel.

4.3. Andélisis correlacional

La evaluacion estadistica se desarroll6 en dos partes. En primer lugar, se busco
determinar la normalidad de los datos obtenidos, tanto en términos de
dimensiones como de variables, por lo que se utiliza Shapiro-Wik:

Tabla 8

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico ol Sig.
Capacitacion ,972 40 424
Desempefio 974 40 474

Nota. El cuadro detalla la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

De la tabla 1 se dice lo siguiente: La significancia de ambas variables supera el
0,05, lo que implica una aceptacion de la hipotesis que es nula y el rechazo de la
hipétesis alternativa. Asimismo, los datos exhiben una distribucién que tiene a ser
normal, ademas se utiliza la prueba de Shapiro-Wilk, porque el nimero de
encuestados es inferior a cincuenta.

En esta segunda etapa, se evalla la correlacion de las variables. Esto quiere

decir que un coeficiente positivo indica que, si aumenta una variable entonces la
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otra también lo hace. Por el contrario, el coeficiente negativo significa que, al
momento que se aumenta una variable entonces la siguiente disminuye. Si el
coeficiente es cercano a 1 o -1, sefala una relacion sumamente elevada, mientras
que si es 0 o préximo a 0, quiere decir que la relacion es inexistente o débil.

a. Hipotesis general

H1: La capacitacion se relaciona significativamente con el desempefo de los

colaboradores de la divisibn de CDDYC - Sunat, 2023.

HO: La capacitacién no se relaciona significativamente con el desempefio de los

colaboradores de la divisibn de CDDYC - Sunat, 2023.

Tabla 9
Capacitacion Desempefio
Correlacién de Pearson 1 ,716™
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlacion de Pearson ,716™ 1
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Correlaciones de la capacitacién y desempefio

Nota. Obtenido del SPSS Statistics Version 25
Los resultados indican que se tiene un valor de 0.716 como coeficiente de
evaluacion de Pearson, se establece una evaluacion positiva moderada entre las
variables. Ademas, el valor P = 0.01, lo que indica una relacion significativa al ser

inferior a 0.05.

51



Se interpreta que si se pone mayor atencion en lo que es la formacion o también
llamada capacitacion, entonces el desempefio o rendimiento de los colaboradores

de la division de CDDYC- SUNAT aumentara.

b. Hipotesis Secundaria 1

H1: La Transmision de informacion se relaciona significativamente con las
Conductas orientadas a la tarea de los colaboradores de la division de CDDYC -

Sunat, 2023.

HO: La Transmisién de informacion no se relaciona significativamente con las
Conductas orientadas a la tarea de los colaboradores de la division de CDDYC -
Sunat, 2023.

Tabla 10

Correlaciones de transmisiéon de informacion y Conductas orientadas a la tarea

Conductas
Transmisién orientadas a
de informacién la tarea
- Correlacion de Pearson 1 532"
Transmision de
informacion Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlaciéon de Pearson 532" 1
Conductas . .
orientadas a latarea Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota. Obtenido del SPSS Statistics Version 25
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Los resultados indican un coeficiente de calificacion de Pearson de 0.532, lo que
evidencia una calificacion positiva moderada entre las variables. Asimismo, el
valor P es 0.01, inferior a 0.05, lo que indica que la relacion es significativa.

Se interpreta que si se pone mayor atencion a transmision de aquella informacion
importante entonces las conductas que estan directamente orientadas a las tareas

de los colaboradores de la division de CDDYC- SUNAT aumentara.

c. Hipotesis Secundaria 2

H1: ElI Desarrollo de habilidades se relaciona significativamente con las
Conductas orientadas interpersonalmente de los colaboradores de la divisién de
CDDYC - Sunat, 2023.

HO: El Desarrollo de habilidades no se relaciona significativamente con las

Conductas orientadas interpersonalmente de los colaboradores de la division de
CDDYC - Sunat, 2023.

Tabla 11

Correlaciones del desarrollo de habilidades y Conductas orientadas

interpersonalmente

Desarrollar Conductas orientadas

habilidades interpersonalmente
Correlaciéon de 1 695"
Desarrollar Pearson
habilidades Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlaciéon de 695" 1
Conductas Pearson
orientadas
interpersonalmente Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
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Nota. Obtenido del SPSS Statistics Version 25

Los resultados indican que se tiene un valor de 0.532 en el Pearson, entonces da
como resultado que es positiva y a su vez moderada la relacion de las variables
mencionadas. Ademas, el P = 0.01 y por ende ser menor a 0.05, se confirma que

se cuenta con una significativa relacion.

Se interpreta que si se pone mayor atencion al desarrollo de habilidades entonces
las conductas que se encuentran directamente orientadas interpersonalmente los

colaboradores en la division de CDDYC- SUNAT aumentara.

d. Hipotesis Secundaria 3

H1: El Desarrollo de actitudes se relaciona significativamente con las Conductas
destructivas y azarosas de los colaboradores de la division de CDDYC - Sunat,

2023.

HO: El Desarrollo de actitudes no se relaciona significativamente con las
Conductas destructivas y azarosas de los colaboradores de la divisibn de CDDYC
- Sunat, 2023.

Tabla 12

Correlaciones del Desarrollo de y; Conductas destructivas y azarosas

Conductas
Desarrollar )
. destructivas y
actitudes
azarosas
Correlacion de Pearson 1 578
Desarrollar actitudes ) )
Sig. (bilateral) <0,001
N 40 40
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Conductas destructivas y Correlacion de Pearson 978 1

azarosas Sig. (bilateral) <0,001
N 40 40

Nota. Obtenido del SPSS Statistics Version 25

Los resultados indica que se tiene un valor de 0.578 como coeficiente de
calificacion de Pearson, se establece que hay una calificacion positiva moderada
entre las variables. Ademas, el valor P es 0.01, lo que lo sitia por debajo de 0.05;

por lo tanto, la relacion se considera significativa.

Se interpreta que si se pone mayor atencion al desarrollo de actitudes negativas
entonces las conductas que suelen ser destructivas o azarosas de los

colaboradores de la division de CDDYC - Sunat, 2023 aumentara.

e. Hip6tesis Secundaria 4

H1: El Desarrollo de conceptos se relaciona significativamente con las Conductas
relacionadas con la pérdida de tiempo de los colaboradores de la divisién de

CDDYC - Sunat, 2023.

HO: El Desarrollo de conceptos no se relaciona significativamente con las
Conductas relacionadas con la pérdida de tiempo de los colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat, 2023.

Tabla 13

Correlaciones del Desarrollo de conceptos y las Conductas relacionadas con la

pérdida de tiempo
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Conductas

Conductas _
: relacionadas
orientadas a la .
con la pérdida
tarea _
de tiempo
Conductas orientadas C.orrelf?lmon de Pearson 1 119
a la tarea Sig. (bilateral) 0,001
N 40 40
. Correlacién de Pearson , 119 1
Conductas relacionadas '
con la pérdida de tiempo S'9- (bilateral) 0,001
N 40 40

Nota. Obtenido del SPSS Statistics Version 25

El coeficiente de evaluacién de Pearson es 0.119, indicando una evaluacion muy
baja entre las dimensiones de desarrollo de conceptos y las conductas asociadas
con la pérdida de tiempo. El P-valor es 0.465, superior a 0.05; por lo tanto, se

concluye que la relacion entre las variables no es significativa.

4.4. Contrastaciéon de Hipotesis

Tabla 14

Cuadro de Contrastacion de Hipotesis

Hipotesis Correlacion Conclusion

HO: La capacitacion se
relaciona
significativamente con el .

Se acepta la hipotesis
desempeiio de los Rho=0.716

general.

colaboradores de la
division de CDDYC -

Sunat, 2023.
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H1: La Transmision de
informacion se relaciona
significativamente  con
las Conductas que
estan orientadas a la
tarea de los
colaboradores de la
division de CDDYC -
Sunat, 2023.

H2: El Desarrollo de
habilidades se relaciona
significativamente  con
las Conductas
orientadas

interpersonalmente  de
los colaboradores de la
division de CDDYC -
Sunat, 2023.

H3: El Desarrollo de
actitudes se relaciona
significativamente  con
las Conductas
destructivas y azarosas
de los colaboradores de
la division de CDDYC -
Sunat, 2023.

Rho=0.532

Rho=0.695

Rho=0.578

Se acepta la hipotesis

especifica 1.

Se acepta la hipotesis

especifica 3.

Se acepta la hipotesis 4.
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H4: El Desarrollo de
conceptos se relaciona
significativamente  con
las Conductas
relacionadas con la
pérdida de tiempo de
los colaboradores de la
division de CDDYC -
Sunat, 2023.

Rho=0.119

Se rechaza la hipotesis

especifica 4.

Nota. Obtenido del SPSS Statistics Version 25

Como visualizan se aceptaron la gran mayoria de hipotesis y solo un fue rechaza,

lo que significa que tenemos alta consistencia dentro de nuestras preguntas.
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CAPITULO V: DISCUSION

Conforme al objetivo general de esta investigacion, que es determinar la relacion
entre la capacitacion y el desempeiio de los trabajadores de la division de CDDYC
- Sunat en 2023, se obtuvo un valor de Rho = 0.716, lo que indica una relacion
significativa entre ambas variables. Estos resultados son congruentes con los de
Castagnola (2022), quien, en un estudio realizado en el departamento de
enfermeria del INSN, obtuvo un Rho de 0.788, lo que también refleja una alta
correlacion entre las variables. Ambos estudios coinciden en que la capacitacion
es un factor clave para mejorar el rendimiento laboral. Se sugiere que, a medida
que los trabajadores reciben mas formacién, su desempefioc mejora
significativamente en el entorno laboral. Aunque los contextos organizacionales
son diferentes (sector salud versus sector publico), los resultados demuestran que

la inversion en capacitacion impacta positivamente en el desempefio del personal.

Conforme al primer objetivo especifico, que busca determinar si la transmisién de
informacion se relaciona con las conductas enfocadas en las tareas en la division
de CDDYC - Sunat en 2023, los datos indican un Rho de 0.532, lo que demuestra
una correlacion significativa entre ambas dimensiones. Este hallazgo se puede
comparar con el estudio de Guevara (2022), que se centré en la capacitacién y su
relacion con el desempefio de los vendedores de la empresa Innova Mdovil. Los
resultados de Guevara indican la importancia de transmitir informacion en el
entorno laboral para reducir las brechas en la interaccién entre los vendedores.
Ademas, la capacitacion proporciona a los vendedores principiantes las

herramientas necesarias para mejorar su desempefio, mientras que a los mas
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experimentados les permite lograr mayor orden en sus procesos. Este estudio

respalda la relacion observada en las dimensiones mencionadas.

Respecto al segundo objetivo especifico, que busca determinar si el desarrollo de
habilidades esta relacionado con las conductas orientadas interpersonalmente en
la division de CDDYC - Sunat en 2023, los resultados muestran un Rho de 0.695,
indicando una relacion significativa entre las variables. En otras palabras, a
medida que los colaboradores desarrollan habilidades, especialmente aquellas
relacionadas con la interaccibn y el trabajo en equipo, sus conductas
interpersonales mejoran significativamente. Este resultado es consistente con el
estudio de Berrocal (2022), quien encontré una relacion significativa entre el
desempeiio de los trabajadores administrativos de los colegios de la UGEL
Huamanga y la gestion del recurso humano, con un Rho de 0.763. Al comparar
ambos estudios, se observa que tanto el desarrollo de habilidades como la
gestion del recurso humano estan estrechamente vinculados al comportamiento y

rendimiento de los empleados.

Para el tercer objetivo especifico, que busca determinar si el desarrollo de las
actitudes de un colaborador tiene relacion con las conductas destructivas en la
division de CDDYC - Sunat en 2023, los datos muestran un Rho de 0.578, lo que
indica una relacion moderada entre ambas variables. Este hallazgo sugiere que,
cuando se desarrollan ciertas actitudes en los colaboradores, pueden surgir
comportamientos perjudiciales que afecten la productividad, especialmente si no
se gestionan adecuadamente. Al comparar estos resultados con el estudio de

Isique (2023), quien encontr6 un Rho de 0.689 entre el onboarding y el
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desempeiio laboral en el sector inmobiliario de Chiclayo, se observa una similitud
en cuanto a cdmo procesos inadecuados (como la falta de apoyo durante la fase
de incorporacion) pueden impactar negativamente en el comportamiento de los
empleados, reduciendo su rendimiento. En ambos contextos, tanto la falta de
herramientas y formacién como el insuficiente desarrollo de actitudes apropiadas

pueden generar conductas indeseadas, afectando el rendimiento laboral.

Respecto al cuarto objetivo especifico, que busca determinar si el desarrollo de
conceptos tiene relacion con las conductas que originan pérdida de tiempo en los
colaboradores de la division de CDDYC de la Sunat en 2023, los resultados
muestran un Rho de 0.119, lo que indica una correlacion muy baja entre ambas
dimensiones. Esto sugiere que no existe una relacion fuerte, y no se puede
concluir que un mayor desarrollo conceptual impacte directamente en la reduccion
de conductas relacionadas con la pérdida de tiempo. Al comparar estos
resultados con el estudio de Bartoncello (2022), sobre como la capacitacion
influye en el desempefio de los enfermeros en Buenos Aires, se evidencia la
importancia de no asumir relaciones automaticas entre variables sin un andlisis
empirico riguroso. De igual forma, la investigacion de Bartoncello deja abierta la
posibilidad de explorar otras variables mediadoras que puedan tener una relacion

significativa.

Es importante mencionar que, se han presentado limitaciones en relacién con el
tiempo de los colaboradores, ya que se encontraban muy ocupados y no se pudo
realizar la recoleccion de datos en un determinado dia y horario. Por otro, si se
busca generalizar los datos de la presente investigacion, se podrian presentar

como limitacion que el tamafio de la muestra sea insuficiente; debido que, si se
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maneja una muestra pequeiia entonces se reduce la capacidad de detectar

efectos estadisticos significativos y puede no reflejar la diversidad de la poblacién.

CONCLUSIONES

Se concluye que existe una correlacion significativa entre la capacitacion y el
desemperio de los colaboradores en la division de CDDYC — Sunat. La formacion
en temas especificos contribuye de manera significativa a mejorar la eficiencia de
los empleados, permitiéndoles desarrollar habilidades clave en funcion de su

puesto de trabajo.

La transmisién de informacion se relaciona con las conductas orientadas a la
tarea, ya que actla como un soporte esencial para alinear a los individuos en el
desarrollo de sus actividades. Transmitir la informacioén de manera clara y precisa
permite mantener una buena comunicacion, lo que a su vez mejora el desempefio

laboral.

El desarrollo de habilidades esta estrechamente vinculado con las conductas
interpersonales de los colaboradores en la divisibn de CDDYC — Sunat. Algunas
habilidades, especialmente las relacionadas con la interaccién y el trabajo en
equipo, permiten que las interacciones sean mas efectivas y favorecen un mejor

rendimiento.

El desarrollo de actitudes y las conductas destructivas o azarosas en los
colaboradores de la division de CDDYC — Sunat muestran una relacion moderada.

Se concluye que, si no se gestionan adecuadamente ciertos comportamientos,
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estos pueden resultar contraproducentes para la organizacion, afectando

negativamente la ejecucion de las actividades laborales.

Finalmente, se observa una baja correlacion entre el desarrollo conceptual y las
conductas de pérdida de tiempo en los colaboradores de CDDYC-Sunat. Esto
sugiere que el conocimiento de conceptos no necesariamente genera
comportamientos negativos que perjudiquen a la instituciéon. Ademas, cuando los
colaboradores comprenden la terminologia de la empresa, suelen desenvolverse
de manera mas eficiente en su entorno laboral, reduciendo las conductas

relacionadas con la pérdida de tiempo.
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RECOMENDACIONES

En primer lugar, se recomienda reforzar los modulos de ensefianza para los
colaboradores de la division de CDDYC — Sunat, que estén dirigidos a desarrollar
habilidades especificas segun las necesidades del personal y las exigencias del
entorno laboral. Asimismo, se sugiere que la presente investigacion continde con
un estudio explicativo para conocer a detalle por qué ocurren y en qué
condiciones se da el bajo desempefio de los colaboradores de la institucion, a

pesar de contar con capacitacion continua.

En segundo lugar, se recomienda optimizar los canales de transmision de
informacion en la division de CDDYC - Sunat para asegurar que los colaboradores
reciban la informacién necesaria de manera oportuna y clara, mejorando asi su

enfoque en las tareas y su productividad.

En tercer lugar, se debe dar formacion continua para aumentar las destrezas
enfocadas en la interaccién y el trabajo en equipo para los colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat. Esto permitira fortalecer las conductas
interpersonales y beneficiar con un mayor rendimiento. Ademas, se sugiere
realizar evaluaciones periédicas para medir el impacto de dichas capacitaciones

en el ambiente laboral.

En cuarto lugar, se recomienda la creacion de un sistema de "mentoria inversa"
en la division de CDDYC - Sunat, donde colaboradores junior y senior trabajen
juntos para compartir experiencias y desarrollar actitudes constructivas. Esta

dinamica de retroalimentacion bidireccional permitira detectar y corregir
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tempranamente conductas destructivas, fomentando la innovacion y la

colaboracion entre diferentes generaciones de empleados.

En quinto lugar, si bien las variables de desarrollo de conceptos y conductas de
pérdida de tiempo tienen una baja relacion, se recomienda al organismo poner en
marcha una programacion de mentoria ética a los trabajadores y asi puedan
reflexionar sobre sus practicas diarias y fomentar un ambiente de aprendizaje

integro.
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Tabla 15 Matriz de consistencia

ANEXO 01

PROBLEMAS OBJETIVOS _HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES
Problema general Objetivo general Hipotesis general
. Transmision de
informacion

¢,Cual es la relacion entre
la capacitacion y el
desempeiio laboral de los
colaboradores de la division
de CDDYC - Sunat, 2023?

Determinar la relacion entre
la capacitacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
divisiéon de CDDYC - Sunat,
2023.

La capacitacion se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral
de los colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat,
2023.

V1: Capacitacion

. Desarrollar habilidades
. Desarrollar actitudes
. Desarrollar conceptos

V2: Desempefio
Laboral

. Conductas orientadas a la

tarea.

. Conductas orientadas

interpersonalmente.

. Conductas relacionadas

con la pérdida de tiempo.

. Conductas destructivas y

azarosas.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

Indicadores

PE-1
¢, Cual es la relacion entre la
Transmision de
informacion y las

Determinar la relacion de la

Transmision de
informacion y las
Conductas orientadas a
la tarea de los

La Transmision de
informacion se relaciona
significativamente con las
Conductas orientadas a
la tarea de los

Capacitacion
Transmision
informacion

de

1. Conocimiento sobre la
organizacion

2. Conocimiento de
Politicas

3. Transmision de ideas

las

70




Conductas orientadas a la
tarea de los colaboradores
de la division de CDDYC -
Sunat, 20237

colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat,
2023.

colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat,
2023.

Desempefio Laboral -
Conductas orientadas
alatarea

1. Priorizacion del
trabajo

2. Organizacion del
trabajo

a1-12 3. Responsabilidades del
puesto de trabajo
Capacitacion - 1. Desarrollo de tareas
PE-2 Desarrollar de 2. Operar equipos
El Desarrollo de | habilidades 3. Operar herramientas

¢,Cual es la relacion entre

Desarrollar habilidades y

las Conductas orientadas

interpersonalmente de los

colaboradores de la division

de CDDYC - Sunat, 20237
(2-2)

Determinar la relacion de
Desarrollar habilidades y
las Conductas orientadas
interpersonalmente de los
colaboradores de la
division de CDDYC - Sunat,
2023.

habilidades se relaciona
significativamente con las

Conductas orientadas
interpersonalmente de los
colaboradores de la

division de CDDYC - Sunat,
20237

Desempefio Laboral -
Conductas orientadas
interpersonalmente

1. Comunicacion
2. Trabajo en equipo
3. Cooperacion

PE-3

,Cual es la relacion entre
Desarrollar actitudes y las
Conductas destructivas y
azarosas de los

Determinar la relacion entre
Desarrollar actitudes y las
Conductas destructivas y
azarosas de los

El Desarrollo de actitudes
se relaciona
significativamente con las
Conductas destructivas y

Capacitacion -
Desarrollar actitudes

1. Destrezas
2. Actitud negativa
3. Actitud positiva
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colaboradores de la division

colaboradores de la

azarosas

de CDDYC - Sunat, 2023? | division de CDDYC - Sunat, | de los colaboradores de la - boral 1. Sabotaje
2023. divisién de CDDYC - Sunat, gesedmpteno Laboral - 2. Violaciones de
(3-4) 2023. onductas seguridad
destructivas y
A72r0Sas 3. Cometer errores
intencionalmente
PE- 4 1. Desarrollo de ideas
El Desarrollo de Capacitacion - 2. Desarrollo de
¢,Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre - Desarrollar conceptos conceptos
5 I : D I ¢ conceptos se relaciona 3. Términos
| esarrollar cogcep()jost y | esarrollar co?:cer()JI ost y significativamente con las .
asl ) q onduc ?S asl ) q onduc 6}3 Conductas relacionadas
relacionadas  con a | relacionadas  con alcon la pérdida de tiempo
pérdida de tiempo de los | pérdida de tiempo de los de los colaboradores de la
colaboradores de la division | colaboradores de la division de CDDYC - Sunat. | Desempefio Laboral -
de CDDYC - Sunat, 2023? | division de CDDYC - Sunat, | 503 ' | Conductas 1. Conversar _
2023 . ) 2. Actividades de ocio
. relacionadas con la .
3. Llegar tarde al trabajo

(4-3)

pérdida de tiempo

72




ANEXO 2

Tabla 16 Matriz de operacionalizacion de la Variable Capacitacion

1. Variable: CAPACITACION

Definicién conceptual:

“La formacion o también llamada capacitacion es conocida como la secuencia donde la persona
recibe diferentes temas de aprendizaje y es preparada para que pueda aplicar lo aprendido en su
entorno laboral, en muchos caso es beneficioso o ventajoso que labore un personal capacitado

en tareas especificas para que se optimice rendimiento en el puesto sea favorable.” (Chiavenato,

2021, p. 409)
Indicador 1: | 1. ¢Considera usted que la intendencia
Conocimiento de la brinda suficiente informacién para el
organizacion desarrollo de sus funciones?

2. ¢Considera usted que el intercambio
de conocimientos dentro de la
intendencia aporta a su desempeiio
laboral?

3. ¢Considera usted que la experiencia
previa influye en su desempefio dentro
de la intendencia?

Dimensién 1: Indicador 2: | 1. ¢Considera usted que el conocimiento
' Conocimiento de las de las politicas internas_ mejora su
Transmision de politicas desempeiio dentro de la intendencia?

2. ¢Considera usted que conocer las
reglas de la intendencia permite tomar
decisiones informadas?

3. ¢Cree usted que es importante conocer
las normas internas de conducta de la
intendencia?

informacion

Indicador 3: | 1. ¢Considera usted que transmite sus

Transmision de ideas ideas de manera adecuada y pertinente
en la intendencia?

2. ¢Usted se siente comodo compartiendo
sus ideas dentro de la intendencia?
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. ¢ Considera usted que la intendencia

trasmite de manera entendible la
informacion?

Dimensién 2;

Desarrollar habilidades

Indicador 1: Desarrollo
de tareas

. ¢ Considera usted que la intendencia

planifica adecuadamente las
actividades?

. ¢ Considera usted que ejecuta sus

actividades de manera efectiva en la
intendencia?

. ¢ Usted finaliza sus actividades en el

tiempo establecido por la intendencia?

Indicador 2: Operar
equipos

. ¢ Considera usted que la coordinacion

efectiva entre los miembros del equipo
de la intendencia es fundamental?.

. ¢ Considera usted que tiene una buena

comunicacion con su equipo?

. ¢ Considera usted que fomenta la

colaboracion para el logro de objetivos?

Indicador 3:
herramientas

Operar

. ¢ Considera usted que tiene las

competencias necesarias para utilizar
las herramientas que le brinda la
intendencia?

. ¢ Considera usted que la intendencia le

brinda suficiente capacitacion para
desarrollar habilidades en el uso de
herramientas?

. ¢ Usted considera que la intendencia le

proporciona las herramientas
adecuadas para realizar sus funciones?

Dimensién 3:

Desarrollar actitudes:

Indicador 1: Destrezas

. ¢ Considera usted que la formacion es

fundamental para un buen
desempeiio?

. ¢ Considera usted que la practica en su

area de trabajo le permite desarrollar
habilidades?

. ¢ Considera usted que la experiencia

adquirida a lo largo de los afios le ha
permitido desarrollar habilidades?

Indicador 2: Actitud
negativa

. ¢ Considera usted que tiene una actitud

negativa hacia las nuevas ideas en la
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intendencia?

¢ Considera usted que es pesimista
cuando va a desarrollar sus
actividades?

¢ Considera usted que esta
emocionalmente preparado para
desarrollar sus funciones?

Indicador 3: Actitud
positiva

¢ Considera usted que tiene una actitud
positiva hacia las nuevas ideas en la
intendencia?
¢Considera usted que es optimista
cuando va a desarrollar sus
actividades?
¢;Considera usted que tiene una
postura favorable para realizar sus
funciones?

Dimension 4:

Desarrollar conceptos

Indicador 1: Desarrollo
de ideas

¢ Considera usted que desarrolla ideas
innovadores en la intendencia?

¢, Considera usted que brinda
soluciones creativas en la intendencia?
¢ Considera usted que elabora
propuestas creativas para mejorar el
desempeifio de los colaboradores?

Indicador 2: Desarrollo
de conceptos

¢ Considera usted que adquiere nuevos
conceptos dentro de la intendencia?

¢, Considera usted que la intendencia lo
capacita en nuevos temas?

¢ Considera usted que el conocimiento
previo influye en su aprendizaje a
nuevos temas?

Indicador 3: Términos

¢ Considera usted que tiene un buen
dominio de los términos utilizados en la
intendencia?

¢ Considera usted que el uso adecuado
de los términos es importante para su
formacion laboral?

¢ Considera usted que es importante
conocer las palabras que se manejan
en una capacitacion?

ANEXO 3
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Tabla 17 Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio

Variable: DESEMPENO

Definicion conceptual:

“Se refiere a la productividad que tiene una personas, equipo u organizacion en las

actividades diarias que realiza, ya sea para cumplir con determinada tarea o metas.”
(Murphy citado por Gabini, 2018, p. 162)

Instrumento:

Dimensiones

Indicadores
(Definicion Operacional)

items del instrumento

Dimensioén 1:

Conductas orientadas a la tarea

Indicador 1: Priorizacion
del trabajo

. ¢ Considera usted que

prioriza las tareas mas
importantes?

. ¢ Considera usted que

establecer el orden de
importancia de las tareas es
clave para lograr buenos
resultados?

. ¢ Considera usted que

identifica cuales son las
actividades prioritarias en su
trabajo?

Indicador 2: Organizacion
del trabajo

. ¢ Considera usted que

planificar sus actividades le
permiten un mejor
desempefio?

. ¢ Considera que gestionar

las tareas le ayuda a mejorar
desempefio en el trabajo?

. ¢ Considera usted que la

intendencia tiene una buena
organizacion de trabajo?

Indicador 3:
Responsabilidades del
puesto de trabajo

. ¢ Considera usted que

conoce como realizar las
tareas requeridas para su
cargo?

. ¢ Considera usted que

desempenia sus actividades
de manera eficiente?

. ¢ Usted esta satisfecho con

la manera en que se llevan a
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cabo las funciones en la
intendencia?

Dimensioén 2:

Conductas orientadas
interpersonalmente

Indicador 1:
Comunicacion

¢ Considera usted que la
comunicacioén es
fundamental para el logro de
los objetivos?

¢, Considera usted que
transmite sus pensamientos
de manera clara?

¢ Considera usted que es
entendible la informacion
gue transmite la
intendencia?

Indicador 2: Trabajo en
equipo

¢ Considera usted que
interactda esfuerzos con su
equipo de trabajo para
alcanzar los objetivos
propuestos por la
intendencias?

¢ Considera usted que la
colaboracion es fundamental
para lograr un buen trabajo
en equipo?

¢ Considera usted que la
coordinacion en un equipo
permite generar resultados
mas eficientes?

Indicador 3: Cooperacion

¢, Considera usted que es
importante la disposicion de
los individuos para un buen
despeiio laboral?

¢, Considera usted que
cuenta con la capacidad
para trabajar en armonia?
¢ Considera usted que
colabora con su equipo de
trabajo para lograr los
objetivos de la Intendencia?

Dimension 3:

Conductas destructivas y

Indicador 1: Sabotaje

¢ Considera usted que los
casos de sabotaje afectan el
funcionamiento de la
intendencia?

¢ Considera usted que las
acciones intencionales de
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azarosas

una individuo por dafar a
otro afectan el desempeiio
del resto de colaboradores?
¢ Considera usted que las
acciones perjudiciales de un
colaborador impactan en el
desempeifio de la
organizacion?

Indicador 2: Violaciones
de seguridad

¢ Considera usted que sus
acciones comprometen la
integridad de la informacion
cuando desempeiia sus
funciones?

¢ Considera usted que sus
acciones comprometen la
confidencialidad de la
informacion que le brinda la
intendencia?

¢ Considera usted que sus
acciones violan la seguridad
de la informacioén en la
Intendencia?

Indicador 3: Cometer
errores intencionalmente

¢ Considera usted que sus
acciones son en contra de
las normas de la
Intendencia?

¢,Considera usted que su
actuar es de manera
deliberada?

¢ Considera usted que en la
intendencia existen acciones
equivocadas que van en
contra de las politicas de la
Intendencia?

Dimensioén 4:

Conductas relacionadas con la
pérdida de tiempo

Indicador 1: Conversar

¢ Considera usted que las
interacciones verbales en
horas de trabajo ocasionan
la pérdida de tiempo?

¢ Considera usted que tiene
la capacidad de
comunicacion cuando esta
desempefando sus
funciones?

¢ Considera usted que tiene
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la habilidad de poder
conversar cuando estan
realizando una actividad
importante en la
Intendencia?

Indicador 2: Actividades
de ocio

. ¢ Considera usted que las

actividades de ocio influyen
en su desempefio laboral?

. ¢ Considera usted que el

desarrollo de sus
pasatiempos le permiten
relajarse con el fin de tener
un mejor desempefio?

. ¢ Considera usted que es

importante tener
ocupaciones que le permitan
su desarrollo persona?

Indicador 3: Llegar tarde
al trabajo

. ¢ Considera usted que

incumple con el horario
establecido para comenzar
sus actividades laborales?

. ¢ Considera usted que el

incumplimiento de la
puntualidad influye en e
desempeifio laboral?

. ¢ Considera usted que llega

después de la hora esperada
en la Intendencia?

ANEXO 3

Figura 10 Cuestionario de la variable Capacitacion y desempefio
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ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA CAPACITACION Y EL
DESEMPENO LABORAL

Me dirigi a Ud. para soficitare su colaboracion con el llenado del siguiente cuestionario, para |a ejecucion del trabajo de investigacion que tiene como objetivo generak
Determinar la relacion entre |a capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores  de la division de CDOYC - SUMAT, 2023,

Secddn 1

DATOS GENERALES

1. Edad
() 12a24afcs
() 22a24sfce
() 3maa4afcs
() 45acsasfice

55 afos mas

O

2, Sexo

O Fernenino
(__:l Mzsculing

3. Nivel de instruccign
C‘ Primaria
() szcundsriz
"::l Instituto

() Universidad

EMCUESTA PARA MEDIR LA VARIABLE CAPACITACION

4. Transmizion de informacion
My an desansando En disaruando Indistintis D& acuerdo My o @
;Corsidara usted que &

intercambio de conocmisnios
deniro de la divisitn apora a O O O o C
su desempedio laboral?



. Desarrollar actitudes

Muy an desacuenda En disacuando Indistinto D& atuerdo: My a3
Coraidara usted qua la
formacien es fundamental
para L busn deserngsiio an O O O O C

(Considara usted qua tiena

una acarud pashha hacl | O 0 O o C

N ideas an la divisdn?

;Considara ustad que &5

i e AT T O O o o C
Ia civisitn?

(Considara usted qua tiena

una actitud regativa hadia ls 0 0 0 0 C

N ieas an b division?

jCorsicara usted que s
P 'a 'a 'a 'a 's

7. Desarrollar conceptos

Muy an desansendo En desacuando Indistintc D& acucrdn My da &



EMCUESTA PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPEND LABORAL

Muy &n desaosnda En disa cuando Indistinto De acucrdo Muy e i

v gk O O 9 O C
diwteibin?

FConaidiara ustod qui esel

om0 2 Knana OOt @) O 9 @) C

5. Conductas orientadas interpersonalments

Muy an desacserdo En diesa cuando Indistinto D& acuerdo: My e @

{Considara usted que la

pmnmgm:mm O O o o C
e la division?

Coraidora usted qua

p——— O O O O C
diwtshan?

FConaidara ustod qua
Intirchiia ESAerros con su

quipo de tabaje

mmm}w::ﬂ O O O O C
propuEstos por la diviion?

;Corsiciara usted que la

coordinacion en um agui

peTEila generar rn-ml'.a.r!ln:\sr‘mCL O o O O C
s aficiersesT

¢ Considara usted qua as

etk P B O O O O C
buen desampafio Lboral™
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10, Conductas destructivas y azarosas

11. Conductas relacionadas con la pérdida de tiempo

Tabla 18 Formato de validacion de juicio de expertos 1

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

MNombras v Apallidos: Lums Gullermo Arbula Bivera
Sexo: Hombre {3 ) Mujer { ) Edad 60 {afics)
Profasion: Admimstrador
Ezpeciahidad: (Garencia empresarial
Anipz de expeniencia: 23
Cargo que desempatia Docente
actualments:
Institucion donds labora: Universidad de san Martin de Forres
Fimma:
|

Para vahdar o] Instrumento debe colocar en el casillero da los crmteres: suficiencia, clandad,
coherencia v relevancia, el nimero que sagun =u evaluzcion comresponda de acuerdo con 1a ribrica.

TABLAN"1
VARIABLE 1 (Capacitacién)

Mombre del Cuesztionario
Instromanto
motive da

evaluacion:

Autor del Obando Quroga Iiana Alondra
Instrumento

Warizhle 1- Clapacitacion (Independienta’



1.

2 Considera ustad que la intendancia
brinda suficiente mformacion para el

“Conocimients de I3
organizacion’, se rafiers a
azpectos  zemeralss, =in

desarrollo de sus fimciones? embargo, nchiyes
prazunta acerca de
“funciones™.

4 4 a Daberiz ir come ofro
indicador, ya que has
colocada une para

.. “politicas”™ v cuando se
Conocimieato ds hbla d desempe, mis
la crgamizacidn -
g =on laz
“fanciones™.

2 ;Comzidera ustad que el intercambio da
conocimientos dentro de la intendancia 4 4 4
aporta a su dezampetio laboral?

3 ;Considera usted gue la experiancia previa “Experiencia previa...”,
infliye en su desempefio dento de la identro o fuera de Iz
intendancia? 4 2 2 organizacion’, puss estis

en “Conccimiento d= la
OrEamizacon’.

1. ;Con=idera usted que el conocimnento de 4 4 4
la= politicas infernas mejora su desempetic
dentro de la intendencia?

2. ;Comsidera usted gue conocer las reglas Estas =en politicas ¥

Conocimisnto da -t_:le la mtandencia permurte tomar deciziones preguntas por reglaz, son
las politicas informadas? 4 4 4 Cosas dlferEunes..._ o tal
cazo coloca “politicas ¥

raglas”.

3 ;Cree usted que 2= mmportante conocer las La: “normas intermas de
nommaz mtemas da conducta de la 4 ) 0 conductz” estan inchudas
intendeancia? en las reglas.

1. ;Comzidera nustad que transmita sus 1deas
de manera adecuada v pertinente en la 4 4 4
intendancia’?

Transmusion | 2. ;Usted za siente comodo compartiendo 4 4 4
de id=as zus ideas dentro de la miendencia?

3. ;Conmidera usted gue la mtendencia
trasmite de manera entendible la| 4 4 4
informaciin?

D2 Dezarrollar habilidades

:Conzidera usted que 12 infendencia plansfica 4 4 4

o ol de a.da::uz_ldamen.t& las a:ti_x'ida;:lu? _
tareas Commidera u_5bed qu= ejecuta sus actividades da 4 4 4

manera efectiva en la mtendenciz?

iUsted finaliza sus actividades en el tiempo 4 4 4

establecido por la mtendencia?

. 4. ;Conszidera ustad qua la coordinacicn
Operar equipos afectiva antra loz mismbros del equipo de 4 4 4
la mitsndencia ez findamantal T

F.  [\-0D2I8rd I=red e OELS 3z 4 4 4
competencias necsiarias para ahbilizar las
herramientas gae Ls brinda 1a intendencia?

Oparar 5. ;Consrdera wsted gue L2 intendsncia le
berramisnta brinda suficients capacitacion para 4 4| 4
desarrallar kabilidades en &l uso ds
hermampentas?

4. ;Usted conzidera gae [2 intendancia le 2| 4| 2

L R (. S B .




jloomsigerz usted que elatora  propusstas

creativas para mejorar el desempero de los| £ | 4

colaboradoresT

4. ;Coszdera wsted gue adguiste nusios 2] 4
concephos dento de 2 intendencia?

5. ;Conzdera usted gue [2 intendencia lo 41 4

Capactia en nues temas

4. ;Comsidera wsted gue el copocimisnto 2| 4
previo infhove en s aprendizajs a poevo:
temas’
4. Conziderauzted gue tiene we e 2| 4
domirio de los termimes wiilizados en la
Imtendencia?
Tarming: 3. jConsidera wsted gue el uso adecoade de | 4 | 4
TABLAN®Z
VARIAELE 1 {Deszmpetio Labaral)
Nombre del Chestionario
Tnztrumento maotivo
de evaluacion:
Autor del Obando Chuireza Wana Alondra
Instrumento
Wariable I: TDiezempenn Lakaral (Dependients)
(Ezpacificar =1 2
variable
dependiente o
ind it}
& T “El conmuete de concuctzs goe son relevaniss para [2s met2s oe |a orgamizacion o [2 ondad
Concepiual; areAnizabiva en l que la perzona mabaja ™ (Gabimi, 2018, p. 162}

[ Toblzcion:




:Conzidera wsted goe identifica cuales son 4] 4 4
l2s actividades princifanas en m tmabejo’
;Conzidera usted gue plasficar sus al s :
actvidades le penmiten un mejor
desempeta”
Crzanizacion del ciodps emfendemian gue
trabaja ;Conzidera gue gestonar las fareas le a1 s quieTe: presumfar cos
myoda 2 mejorar desempetio en el frabajo? “gestionar s fareaz"T.
pueda ser ambizuo.
. ;Conzdera wated guae l2 intendencia tiene 41 4 4
uma buena orEanizacion da rakbajo’
Tide en “Comps L.
;Conztdera usted gue conoce como realizar | 4 | 4 4 Fevisa ziempre  la
l2s t2reas requeTidas para su cz2rgo’ artoerafia
Fespoms=hilidades
del puesio de ;Comsidera vusted gae desempera sus 41 4| 4
trabajo actvidades de manera eficients?
Usted sst2 satisfacho con la maner en sl s | 2
mae == llevmm 2 czbo las funcions: en la
imtendencia?
T Conductas orientadas inferperzonalmente
;Comsidera wted gue 2 copmmicacion e 4] 4| 4
fundamertal para el logre de bos objetivo:zT
Copmumicacion
. jConzdera nsted gue fransmite sus 41 4 4
perzamiento: de manera clara?
JConzdera neted que es emendible s | 2| =
mforenacion Jue Tansmite la mtendanrcia?
;Conzidera usted gue rteractia esfosrzos sl s &
coa =0 eguipe de mabajo para alcanzar Loz
olyjetivos propuesto: por la mtendenciasT
. - ;Comzidera veted gue la colaboracion &3
Trabajo en equipo .El;u:_iammalpmlogn:'mhuenmhajn-an 44 1
equaipa?
2 Conzidera usted goe [2 coordinacion en un sl s &
eguipo permite geremr resultados mas
eficianbesT
;Considera wsted goe colabora com 21
equipo de trabzjo para lograr los objetives | 4 | 4 | 4
de la mb=ndencia?
T _Conductas destructivas v azarosas
;Considera wsted gue Loz c2sos de zabotaje 2| a4l s
afectan el fmcionamiento de la
imtendercia?
3 " ;Considera wsted goe l2s acciomes
abata intencionales de unz individuo por dafiara | 4 | 4 | 4
oo afectam el desempetio del resto de
colaboradoses?




;Conzrdera wsted gue [2s artnadaces de
ocip infhryen en m desempetio laboral?

Actividades de ocia

;Conzpdera wsted goe el desamallo da mo:

. pasatizmpos L= permiten relzjarse con &l fin

de teper un mejor desempedo’

;Conzidera wsted goe es importante fener
ooapacianes gue le permitan su dezarmollo
persona’

;Conzidera wsted goe mcuraple com el

' Forario establacido para comenzar suz

artividades 2bomlaa?

Lizzar tards al
rabajo

;Conzidera wsted goe el incomplimiento de
[z pumtoalidad infhove en @ dessmpetio
lzboral?

glonidera usted que llega despues de a

. lara experada en la Intendencia®

Tabla 19 Formato de validacion de juicio de expertos 2

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Mombres y Apeliidos: Femando Amiola Jimenéz,
Sexo: Hombes [ X ) Muger [ ) Edad (afins)
Profesion: Adminiztrador de Emprezas




;Considera usted que el intercambio
de conocimisntos dentro de la

intendencia aporta a su desempefio
laboral?

;Considera usted que la experienciz
previa influye en su desempefio dentro
de la intendencia?

Conocimiento de

las politicas 1

i Considera usted que el conocimiento
de las politicas internas mejora su
desempefio dentro de la intendencia?

i Considera usted que conocer las
reglaz de la intendencia permite tomar
decisiones informadas?

. ;Cree usted que es importante conocer
las normas internas de conducta de la

| | Transmision de
1deas

L

i Conzidera usted que transmite sus
ideas de manera adecuada y pertinente
en la imtendencia?

i Usted se siente comedo compartiende
sus ideas dentro de la intendencia?

iCongidera usted que la intendencia
trasmuite de manera entendible la
informacidn?

D2 Desarrollar habilidades

Desarrollo

de | ;Considera usted que la imtendencia |

[ a]alal




. ;Conzidera usted que la intendencia le

brinda suficiente capacitacion para
desarrollar habilidades en el uso de
herramientzs?

. ;Usted considera que la intendencia le

proporciona las herramientas
adecuadas para realizar sus fimclones?

D3 Desarrollar actitudes

Destreras

. ;Conzidera usted que la formacion es

fundamental para un buen desempefio?

. ;Conzidera usted que la practica en su

drea de trabajo le permite desarrollar
habilidades?

. ;Conzdera usted que la experiencia

adguirida a lo largo de los zfics le ha
permitido desarrollar habilidades?

Actitud negativa

. ;Conzidera usted que tiens una actitud

negativa hacia las nuevas ideas en la
intendencia?

. (Considera usted que es pesimista

cuando va & desarrollar sus
actividades?

. ;Conzidera usted que esta

emocionalmente preparado para
dezarrollar sus funciones?

Actitud positiva

. (Consdera usted que tiens una actitud

pesitiva hacia las nuevas ideas en la
intendencia?

. ;Conzidera usted gue es optimista

cuando va &  desarrollar  sus
actividades?

. ;Conzdera usted que tiene una postura

favorable para realizar sus fimciones?
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evaluacion:

Instrumento motvo de

D4: Desarrollar conceptos
Desarrello da
ideas 1. ;Conzidera usted que desarrella ideas
mnovadores en la infendencia?

2. ;Conzidera usted que brinda
soluciones creativas en la intendencia?

;Conzidera usted que elabora propusstas

creativas para mejorar el dezempefio de los

colaboradores?
Diezarrello de
conceptos 1. ;Considera usted que adquiers nuevos
conceptos dentro de la intendencia?

2. ;Considera usted gque la intendencia lo
capacita en nueves temas

3. ;Considera usted que el conocimisnto
previo influye en su aprendizaje a
nuevos temas?

Téminos

1. Considera usted que tiene un busn
dominio de los téminos wtilizados en
la intendencia?

2. ;Considera usted que el uso adecuado
de los términos es importants para su
formacidn laboral?

3. ;Conzidera uwsted que ez importante
conocer las palabras que se manejan en
una capecitacion?

TABLA N 2
YVARIABLE 2 (Desempefic Laboral)
Mombre del Cuesfionario

Autor del Instrumento

(Obando Quiroga Maria Alondra

‘Variable 2:
{Especificar =i es
variable dependients
o independients)

Degempefio Laboral (Dependients)

zom las actividades prioritarias en su
trabajo?

Definician “El conjumto de conductas que son relevantss para 135 metas de la organizacion o ks unidad organizativa en
Conceptua. la que la persona trabaga.” (Murphy, 1990, p. 162)
Poblacion:
2 1 | =
, HEI L
Dimension / ltems S| B | & E Obszervacionea ylo
Indicador EIG|E|= recomendaciones
] [X] [+
D1 Conductas orientadas a la tare
Priorizacion  del
trabajo 1. ;Considera usted que prioriza las tareas 4 4|4
mas Importantes?
2. ;Considera usted que establecer el
- : 4 144
orden de importancia de las tareas es
clave para lograr buesnos resultados?
3. ;Considera usted que identifica cuales a4

Organizacion del

trabajo L

;Conzidera usted que planificar sus
actividades le permiten un mejor
dezempefio?

;Considera que gestionar las tareas le
zyuda a mejorar desempefio en el
trabajo?

. ;Conzidera usted que la imtendencia

e . DU .




2. ;Considera usted que desempefia sus 4
actividades de manera eficiente?

3. jUsted estd satisfecho con la manera en
que s llevan a cabo las funciones en la
mtendencia?

D2 Conductas orientadas interpersonalme

Comunicacidn
1. ;Considera usted gue la comunicacion 4
es fiindamental para el logro de los

ohjetivoz?

2. ;Considera usted que transmite sus 4
pensamisntos de manera clara?

3. ;Conzidera usted que ez entendible la
mformacién = que  transmite  la 4
mtendencia?

Trabajo en equipo

4. ;Considera usted que interactia
esfilerzos con su equipo de trabajo para 4
alcanzar los objetivos propusstos por la
ntendencias?

LA

i Considera usted que la colaboracion es
fundamental para lograr un buen
trabajo en equpo?

§. ;Considera usted que la coordinacién
21 un equips pennite generar resultados
mas eficientes?

Cooperacion

7. iConsidera usted que es importante la 4
disposicion de los ndividuos para un
huen despefio laboral?

8. ;Conszidera usted que cuenta con la 4
capacidad para trabajar en armonia?

9. ;Considera usted que colabora con su
equipo de trabajo para lograr los 4
objetivoz de la intendencia?

D3 Condurtas destructivas ¥ azarosas

Sabotaje
1. ;iConsidera usted que los casos de 4
sabotaje afectan el funcionamiento de
la intendencia?

2. ;Conszidera nsted que las zcciones 4

— dafiar a otro afectan el desempedio del
resto de colaboradores?

3. ;Considera usted que las acciones
perjudiciales de un celaborador
impactan en el dezempefio de la
organizacion?

Viclaciones  de
seguridad 1. ;Considera usted que sus acciones
b comprometen la integridad de la
informacion cuando desempetia sus

[ P —— ]




Cometer errores
intencionalments

. jConsidera usted que sus acciones son

en comtra de las normas de la
Intendencia?

. ;Considera usted gue su actuar ez de

manera deliberada?

. ;Considera usted gue en la intendencia

existen acciones equivecadas que van
en contra de las politicas de la
Intendencia?

D4 Conductas relacionadas con la p

érdida de

Conversar

. ;Conzidera usted que laz interacciones

verbales en horas de trabajo ocasionan
la pérdida de tiempo?

. jCongidera usted gue tiens la capacidad

de comunicacion cugndo estd
desempefizndo sus funciones?

. ;Considera usted que tiena la habilidad

de poder conversar cuando estan
realizando una actividad importantes en
la Intendencia?

Actividades de
oClo

. ;Considera usted que las actividades de

ocio influyen en su desempefio lzboral?

. iConsidera usted gue el desamrolle de

sus pasatiempos le permiten relajarse

con el fin de tener un mejor
desempefio”

. ;Considera usted que 23 importante

tener ocupaciones que le permitan su
desarrollo persona?

Llegar tarde al
trabajo

. ¢ Considera usted que incumple con el

horario establecido para comenzar sus
actividades laborales?

. ;Considera usted que el

mcumplimiente de la puntoalidad
influye en & desempefio laboral?

i Conszidera usted que llega después dela

hora esperada en 1z Intendencia?

Tabla 20 Formato de validacion de juicio de expertos 3

Informacion del especialista:

Mombres y Apellidos:

MG. RULZ CHACON, STEPHANIE VIRGIMIA

Sexo:

Hombre {3 Mujer (x

Edad 32 (afins)

Profacian:

LAminictradora de Fmprecge




FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los oriterios: suficienda, daridad,
coherenda y relevanda, el nimero que segin su evaluadin cormesponda de aowerdo a ks nibrica,

TABLA M. h
V&RIABLE 1 (Capadtadidn)
Mombre del Cuestionario
Instrumente maofivo
de evaluadan:
Autor del Obando Quirega Maria Alondra
Instrumento
Varizhle 1: Capadiadion (Independisnte)

(Espedficar & es
vanable dependienie
0 independiente)

Definicien *La capacitacion casi siempre ha sido entendida cormo el proceso mediante el cual se prepara a la persona
Conceplual para que desempefie con excelenda las tarsas especficas del puesio que ocupa.” (Chiavenato, 2009, p.
404
Poblacion:
= p-] =
Dimensian | Items =5 | =2 Observaciones yio
Indicador S5 |5 |= recomendaciones
(] [ ] (=
D1 Transmision de informacion
1. ;Considera nsted que la intendencia 4 |4 |4
brinda suficiente mformacion para el
dezarrollo de gus fimciones?
— - - -
1. Comocimiento | & ¢Considera usted que el mtercambio 4 14 |3
dela de conocimientos dentro de la
e intendencia aporta a su desempefio
Organizacion labaral?
3. ;Considera usted que la experiencia I 14 |4

previz influye en su dezsempetio dentro

de la intendencia?
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1. ;Considera usted que el conocimisnto
de las politicas internas mejora su
desempetio dentro de la intendencia?

2 (Conocimiento | 2- #Considera usted que conocer las

de las reglas de la intendencia permite tomar

politicas deciziones informadas?

3. ;Cree usted que es importante conocer
las normag intermas de conducta de la
mtendencia?

1. ;Considera usted que tranzmite sus
ideas de manera adecuada y pertinente
en la intendencia?

[

4. Transmizicn . ;Usted =e zlente comodo compartiendo
de ideas sus ideas demtro de la intendencia?

3. ;Considera usted que la intendencia

frasmite de manera entendible la
informacion?

D2 Desarrollar habilidades

;Considera usted que la intendencia
planifice adecuadaments las actividades?

Desarrollo de | jConsidera  usted que ejecuta  sus
tareas actividades de manera efectiva en la
imtendencia’?

;Usted finaliza sus actividades en el tismpo
establecido por la intendencia?

1. ;Considera usted que la coordinacion
efectiva entre lo: miembros del equipo
de la intendencia es fundamental?.

Operar equipos
2. ;Considera usted que tiene una buena

COMUNicacion con su equipo?

;(Considera  usted oque fomenta la
colaboracidn para el logro de objetivos?

1. ; Considera usted que tiene las
competencias necesarias para utilizar
laz herramientas que le brinda la
intendencia?

Operar
herramisntas

[ o]

. ;Considera usted que 13 intendencia le
brinda suficiente capacitacion parz
desarrollar habilidades en el uso de
herramientas?

3. jUsted considera que la intendencia le
proporciona las herramisntas
adecuadas para realizar sus funcionss?

D3 Desarrollar actitudes

1. ; Considera usted que la formacion es
fundamental para un buen desempefio?

[ o]

. ;Considera usted que 1z practica en su
Destrezas area de trabajo le permite desarrollar
habilidades?

3. ;Conszidera usted que la experiencia
adquirida a lo large de los afios le ha
permitide desarrollar habilidades?

1. ; Considera usted que tiene una actitud
negativa hacia las nuevas ideas en la
intendencia?

(=]

. ;Considera usted que es pesimista
cuando va a desarrollar sus
actividades?

Actrtud negativa

3. ;Considera usted que esta
emocionalmente preparado para
desarrollar sus funciones?
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1. ;Conzidera usted gue tiene una actitud
positiva hacia las nuevas ideas em la
intendencia?

Actitud positiva

[

;Considera usted gque ez optimista
cuande wva  a  desarrollar sus
actividades?

()

. (Considera usted que tiene una postura
favorable para realizar sus fimciones?

D4: Desarrollar conceptos

1. ;Considera usted que desarrolla ideas

mnovadores en la mtendencia?

2_;Considera usted que brinda
soluclones creativas en la mtendencia?

Desarrollo de
ideas

;Conziderz usted que elabora propuestas
creativas para mejorar el desempefio de los
colaboradaores?

Dezarrollo de

1. ;Considera usted que adquiere nueves

conceptos conceptos dentro de la intendencia?

2. ;Considera usted que la intendencia lo
capacita en nuevos temas

3. ;Considera usted que el conocimisnto
previe influye en su aprendizzje a
nuevos temas?

1. Conzidera usted que tiene un buen
dominio de los tdrminos utilizados en
la intendencia?

Términos
2. ;Considera usted que el uso adecuado

de los témmines 23 importante para su
formiacion laboral?

conocer las palabras que =e manejan en

3. ;Considera usted que es importante ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
una capacitacion?

4 TABLAN!Z
VARIAELE 2 (Desempedio Laboral)

MNombre del Cuestionario
Instrumente motive de
evaluacion:
Autor del Insfrumentos | Obande Quirega Mana Alondra
Variable 2: Desempeio Laboral (Dependieme)
(Espedcficar zi es
variable dependienie
o independiente)
Definicién “El conjunto de conductas que son relevanies para las metas de |a organizacion o la unidad organizativa en
Concepluat la que la persoma frabaja.” (Murphy, 1990, p. 162)
Poblacién:

R:-] - 2 =

: HERE
Dimension | [tems s | s E = Observaciones ylo
Indicador 5|0 S | m recomendaciones
) [ X (=4
D1 Conductas orientadas a la tarea
) o 4 3 4
1. ;Considera usted que pricriza las tareas
mas importantes?
4 4 4
N 2. jConsidera usted que establecer el
Pnanzz;-:l_cuu del orden de mmportancia de las tareas es
frabaje clave parz lograr buenos resultados?
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. (Coneidera usted que identifica cuales

son las actividades prioritanias en su
trabajo?

Organizacion del
trabajo

. Considera usted que planificar sus

actividades le permiten un mejor
desempefio?

. (Considera que gestionar las tareas le

ayuda a mejorar desempetio en el
trabajo?

. (Considera usted que la intendencia

tiene una busna organizacion de
trabayo?

Pesponsabilidades
del puesto de
trzbajo

. ;Considera usted que conoce como

realizar las tareas requeridas para su
cargo?

i Considerz usted que desempefia sus
actividades de manera eficiente?

. {Usted estd satisfeche con la manera en

que 32 llevan a cabo las funciones en la
mtendencia?

D2 Conductas orientadas interpersonalmente

Comunicacicn

- i Considerz usted que la comumicacion

es fimdamental para el logro de loz
ohjetivos?

]

]

- i Considerz usted que transmite sus

pensamientos de manera clara?

;Considerz usted que es entendible la
informacion  que  fransmite  la
mntendencia?

Trabajo en equipo

;Considera usted que interactia
esferzos con su equipo de trabajo para
alcanzar los objetivos propuestos por la
intendencias?

3.

; Considerz usted que la colaboracion es
fimdamental para lograr un buen
trabajo en equipo?

6 Considera usted que la coordinacion

1 un equipo permite generar rasultados
mas eficientes?

Cooperacion

- i Considerz usted que es mmportante la

disposicicn de los individuos pera un
buen despefio laboral?

. i Considerz usted que cuentz con la

capacidad para trabajar en armonia?

. i Considerz usted que colabora con su

equipe de trabajo para lograr los
objetivos de la intendencia?

D3 Conductas destructivas y azarosas

Sabotaje

. & Conzidera usted que los casos de

zabotaje afectan el fimcionamiento de
la intendencia?

]

2.

;Considera usted que las acciones
intencionales de una indrviduo por
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dafiar a otro afectan el desempefio del
rezto de colaboradores?

- i Considera usted que las acciones

perjudicizles de un colaborader
mmpactzn en el desempetfio de 1z
organizacion?

Violaciones de
seguridad

. i Considera usted que sus acciones

comprometen la integridad de la
informacion cuando desempeiia sus
fimciones?

. i Considera usted que sus acciones

comprometen la confidencialidad de la
informzcidn que le brinda 12
imtendencia?

. ;Considera usted que sus acciones

violan la seguridad de la informacicn
en la Intendencia?

Cometer errores
mtencionalmente

. i Considera usted que sus acciones son

en contra de las normas de la
Intendencia?

. i Considera usted que su actuar es de

manera deliberada?

- i Conzidera usted que en la mtendencia

existen acciones equivocadas que van
en contra de las politicas de la
Intendencia?

D4 Conductas relacionadas con la p

erdid

ade

tiemp

Comversar

. i Considera usted que las interacciones

verbales en horas de frabajo ocasionan
la pérdida de tiempo?

. ;Considera usted que tiens la capacidad

de comumicacion cuando esta
desempefiando sus finclones?

. i Considera usted que tiene la habilidad

de poder conversar cuando estan
realizando una actividad mmportants en
la Intendencia?

Actividades de
oCio

. ;Considera usted que las actividades de

ocio influyen en su desempefio laboral?

. ;Considera usted que el desarrollo de

sus pasatiempos le permiten relzjarse

con el fin de tener un mejor
desempetio?

. i Considera usted que es importante

tener ocupaciones que le permitan su
desarrollo persona’?

Llegar tarde al
trabajo

. i Considera usted que incumple con el

horario establecido para comenzar sus
actividades laborales?

. (Considera usted que el

mcumplimiento de la puntualidad
mfluye en e desempefic laboral?

- ¢ Considera usted que llega después de lz

hora esperada en la Intendencia?
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