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RESUMEN

La presente investigacion se realizo con el objetivo de establecer de qué manera, las
actividades de capacitacion se asocian con el desemperio laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019. Es una investigacion de tipo no
experimental de corte transversal, de disefio descriptiva, correlacional. La muestra
estuvo conformada por 73 trabajadores, y 16 jefes directos de los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Amazonas. Entre los resultados obtenidos sobre la
planificacion de la capacitacion y el desempefio laboral, se encontré que, existe una
relacion positiva moderada, entre estos elementos, con una correlacion de 0,50.
También existe una relacion positiva entre la ejecucion de la capacitacion y el promedio
del desemperio laboral, en el que presenta una correlacion de 0,58. Entre la evaluacion
de la capacitacion y el desempefio laboral, existe una relacion positiva, presentando
una correlacion de 0,495. Todo esto indica que, a pesar de que los trabajadores no
reciben una buena planificacion, ejecucion y evaluacion en la capacitacion, su
desemperio laboral también es regular en la Direccion Regional Agraria Amazonas. El
62% de los trabajadores expresaron estar de acuerdo que, las capacitaciones
contribuyen en el desempefio de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria,
presentando similitud con (Mayuri, 2008), quien encontr6 que, el 60% de los
trabajadores, indic6 que siempre, la Capacitacion puede mejorar el desempefio de las
personas en el Fondo de Empleados del Banco de La Nacion.

Palabras claves: capacitacion, desemperfio laboral, planificacion, ejecucion
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ABSTRACT

The present investigation was carried out with the objective of establishing in which
way, the training activities are associated with the labor performance of the workers of
the Regional Office Agrarian Amazonas 2019. It is a non-experimental cross-sectional
investigation, of descriptive design, correlational The sample consisted of 73 workers,
and 16 direct heads of the workers of the Amazonas Regional Agrarian Directorate.
Among the results obtained on the planning of training and work performance, it was
found that there is a moderate positive relationship between these elements, with a
correlation of 0.50. There is also a positive relationship between the execution of
training and the average of work performance, in which it has a correlation of 0.58.
Between the evaluation of the training and the work performance, there is a positive
relationship, presenting a correlation of 0.495. All this indicates that, although the
workers do not receive good planning, execution and evaluation in the training, their
work performance is also regular in the Amazonas Regional Agrarian Directorate. 62%
of the workers expressed their agreement that the training contributes to the
performance of the workers of the Regional Agrarian Directorate, showing similarity
with (Mayuri, 2008), who found that 60% of the workers indicated that, Training can
improve the performance of people in the Employees' Fund of Banco de La Nation.

Keywords: training, work performance, planning, execution

XViii



INTRODUCCION

Descripcion de la Situacion Problematica

En los dltimos afios como resultado de la evolucion de los procesos gubernamentales,
y empresariales, se ha innovado en técnicas o estrategias de gestion, que contribuyen
a una mejor administracion de los recursos de las instituciones, sean publicas o
privadas. Entre estas estrategias se encuentra las evaluaciones de desempefio que
enfocadas en la gestion del sector publico segun (Bonnefoy, 2005), es fundamental en
la toma de decisiones de las instituciones gubernamentales:
“A todos los niveles de la gestion nacional, regional y local. La exigencia por
optimizar los niveles de eficiencia y eficacia en el uso de los recursos, asi
como generar y fortalecer los mecanismos de rendicion de cuentas hacia
los ciudadanos y los grupos de interés que rodean la accién publica, son los
fundamentos béasicos que han tenido los gobiernos para impulsar el
desarrollo de indicadores de desemperio en las instituciones publicas.”
En los Organismos Publicos, el tema de las evaluaciones cobra mayor importancia,
puesto que, a diferencia del sector privado las medidas para identificar el cumplimiento
de resultados requieren construir medidas explicitas de lo que se considera un buen
desempeiio.
Desde otra perspectiva (Bonnefoy, 2005), también expresa que:
“Las Instituciones Publicas, no cuentan con la dltima linea del balance, que
tienen las instituciones privadas a través de los informes financieros que le
permiten evaluar los beneficios o pérdidas de su gestion. En efecto, la

justificacion de la existencia publica de esa entidad gubernamental, esta



dada por un mandato legal, que la faculta a realizar dicha produccion de
bienes y servicios. Sin embargo, a diferencia del sector privado, las
instituciones publicas enfrentan un conjunto de dificultades para precisar e
identificar claramente los parametros con los cuales se juzgara el buen o
mal desempefio”.
En tal sentido, cuando los sistemas o procesos fallan, es necesario replantear los
procesos dentro de la institucion, y cada uno de sus componentes, como resefia
(Mayuri, 2008) en su investigacion, “Capacitacion empresarial y desemperio laboral en
el Fondo de Empleados del Banco de La Nacion FEBAN, Lima 2006”
“‘Comparando el rendimiento idealizado con el real y estableciendo las
causas de las fracturas o distorsiones, con la finalidad de proponer
correcciones y establecer un nuevo rumbo acorde a las necesidades
actuales y proyectadas de la organizacion.”
Los procesos de modificaciones o mejoras, se inician mediante los programas de
capacitacién, ya que, estos permiten “cubrir los vacios identificables en el diagndstico,
y con ello iniciar el proceso de transformacidn, en el nicleo de la cultura organizacional,
a fin de que los cambios introducidos se consoliden y por ende se eleve el rendimiento
del sistema empresarial”’. (Mayuri, 2008).
Por la relevancia de lo antes expuesto, La Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), tiene como fin daltimo mejorar la calidad, y oportunidad de los servicios que
se prestan a la ciudadania. También, busca mejorar el desempefio de los servidores,
a través de la profesionalizacion, la instauracion del principio de mérito, y el

ordenamiento de las reglas que regulan los deberes, y derechos de los servidores. Es



por ello que, surge el plan de desarrollo de personas, el cual fomenta las
capacitaciones de los trabajadores. Anualmente las Entidades Publicas deben
presentar su respectivo PDP, en el caso particular del Gobierno Regional de
Amazonas segun la data (Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR, 2019), no ha

sido constante en este proceso, tal como se puede apreciar en la Figura 1.

PRESENTACION PDP
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Figura 1 Plan desarrollo de Personas, Gobiernos Regionales
Fuente: (Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR, 2019)

En tal sentido, surgen los siguientes cuestionamientos: ¢ Como esta inconsistencia en
los planes de capacitacion afecta a la Direccion Regional Agraria? ¢ Cémo incide en el
desempefio de funciones de esta direccién? ¢Qué medidas se deben tomar para
mejorar el desempefio de los trabajadores?, esta direccion es un 6rgano dependiente
del Gobierno Regional Amazonas a través de la Gerencia Regional de Desarrollo
Econdmico. Por esta razon, es importante conocer la percepcion de los trabajadores
sobre los procesos de capacitacion en los que han participado, y como se relacionan
con el desempefio laboral, asi como el cumplimiento de las metas y proyectos

desarrollados en la Direccién Regional Agraria de Amazonas.



Formulacion del Problema

Problema General

PG.- ¢De qué manera, las actividades de capacitacion se asocian con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019?
Problemas Especificos

PE1.- ¢De qué forma, las actividades de planificacion de la capacitacion se asocian
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas 20197

PE2.- ¢ En qué medida, las actividades de ejecucidn de la capacitacion se asocian con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidn Regional Agraria Amazonas
20197

PE3.- ¢Como las actividades de evaluacion de la capacitacion se asocian con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas
20197

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

OG. — Establecer de qué manera, las actividades de capacitacion se asocian con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas
2019

Objetivos Especificos

OEL.- Identificar de qué forma, las actividades de planificacion de la capacitacion se
asocian con el desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria

Amazonas 20109.



OE2.- Conocer en qué medida, las actividades de ejecucion de la capacitacion se
asocian con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria
Amazonas 2019.
OES3.- Determinar como las actividades de evaluacion de la capacitacion se asocian
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas 2019.
Justificacion de la Investigacion
La evolucion en el ambito organizacional, ha incrementado la relevancia del capital
humano dentro del crecimiento de las organizaciones, en este punto, la importancia de
la capacitacion radica en los aspectos que contribuyen al desarrollo no solo de las
organizaciones, sino a la evolucion econémico, y social de un pais.
En la actualidad, las capacitaciones han tomado mayor auge dentro de la planificacion
de las instituciones puesto que comprenden, “el conjunto de acciones de preparacion,
continuas y planificadas, concebido como una inversién, que desarrollan las
organizaciones dirigidas a mejorar las competencias..., para cumplir con calidad las
funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso, y alcanzar los maximos
resultados productivos o de servicios.” (Obregén&Otros, 2008)
Asimismo, la importancia del uso de los indicadores de desempefio, segun (Ministerio
de Economia y Finanzas, 2010), radica en la utilidad de estos para los siguientes
aspectos:
“Mejorar la gestion interna de una organizacion para el cumplimiento de sus
objetivos. Mejorar la eficiencia en la asignacion de los recursos. Mejorar la

transparencia frente a los agentes internos y externos. Realizar el



seguimiento al logro de los objetivos y productos estratégicos de una

institucion a favor de la poblacion a la que sirve o del objeto de su

competencia.”
Para finalizar sobre la importancia, y relevancia del tema para las instituciones publicas
es importante sefialar lo expresado por ( Autoridad Nacional del Servicio Civil -
SERVIR, 2019):

“La gestidn de la capacitacion en las entidades publicas genera una cadena

de valor que tiene como fin ulterior ciudadanos mejor atendidos. En ese

sentido, la capacitacion es eficiente cuando repercute en el desempefio de

los servidores civiles. Los servidores con desempefios 6ptimos contribuyen

al logro de los objetivos institucionales y a su vez, una entidad que logra sus

objetivos, aporta directamente a la mejora del servicio que se brinda al

ciudadano”
En otras palabras, el desarrollo de la investigacion es importante para establecer la
importancia, y contribucion de los procesos de capacitacion en los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Amazonas, directamente en el desempefio, del cual deriva
el buen servicio a los usuarios, y cumplimiento de metas, ya que, se instaura una
cadena de valor que tiene como objetivo ciudadanos mejor atendidos, mejor ejecucion
de presupuesto, mejor control en las actividades, y un ambiente laboral productivo.
Adicional al aporte de la investigacion para la gestion de la Direccion Regional Agraria,
metodologicamente los instrumentos aplicados en la investigacion, podran ser
implementados en otras instituciones, y servira de referencia para futuros

investigadores del tema. Asimismo, la investigacion fue viable, puesto que, se contd



con los recursos materiales, financieros y de tiempo para llevar a cabo el desarrollo de
los objetivos planteados. También se contdé con el acceso a la informacion, y la
colaboracion por parte de los involucrados en el tema.

La estructura de la investigacion esta compuesta de la siguiente manera:

En el capitulo I, se presenta los principales antecedentes, relacionadas con la presente
investigacion, y las variables de estudios, asi mismo se expone las bases teoricas
referidas a la gestion de capacitacion, el plan de desarrollo para personas, y el
desemperio laboral.

En el capitulo Il, se presentan las preguntas, y operacionalizacion de las variables
objeto de investigacion, con su respectiva descripcion, dimensiones e indicadores. En
el capitulo Ill, estd compuesto por la metodologia de la investigacion, se presenta el
disefio metodoldgico, disefio muestral calculando el estudio de la poblacion y muestra,
las técnicas de recoleccion de datos, las técnicas para el procesamiento de datos, y
los aspectos éticos.

En el capitulo 1V, se expondran los resultados encontrados en durante el desarrollo de
la investigacion realizada, de acuerdo a los objetivos planteados. En el capitulo V,
discusion, se realizan comparaciones de los resultados de la presente investigacion,
con los resultados de otros investigadores en temas similares. Para finalizar, se

exponen las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes de la Investigacion
Internacional
La investigacion de autor (Ramirez, 2014), que lleva por nombre “Capacitacion y
desemperio laboral de los empleados de la Universidad Linda Vista de la Union
Mexicana de Chiapas”, presenta en resumen las siguientes revelaciones:
“El objetivo principal de la investigacion se centr6 en conocer si la
capacitacion laboral, la edad del empleado y la antigiedad en el puesto de
trabajo son predictores del desempefio laboral de los empleados de la
Universidad Linda Vista en Chiapas, México. La investigacion fue de tipo
descriptiva, explicativa, cuantitativa, de campo y transversal. La poblacion
estuvo compuesta por 137 trabajadores de la Universidad Linda vista en el
estado de Chiapas, de los cuales participaron 106. Para la recoleccion de
los datos se utilizaron dos instrumentos: el primero dirigido a medir la
autoevaluacion del nivel de capacitacién, conformado por 15 items; el
segundo enfocado a medir la autoevaluacion del nivel de desempefio
laboral, conformado también por 15 items. Para la prueba de la hipotesis
del estudio se utilizd la técnica estadistica de regresion lineal simple. Las
tres variables predictoras (edad, antigiiedad y capacitaciéon) incluidas en

el andlisis, explican un 15.4% de la varianza de la variable dependiente



(desempefio laboral). El valor del nivel critico p = .000 indica que existe una
relacion lineal positiva y significativa. Los coeficientes beta estandarizados
y el correspondiente nivel de significacion fueron: 81 =.153 (p =.133), 2 =
.083 (p = .415y B3 = .369 (p = .0). Se tomo la decision de rechazar la
hipétesis nula reteniendo como variable predictora del desempefio laboral a
la variable capacitacion laboral y eliminando del modelo a las variables edad
y antigiedad en el puesto. Con los resultados obtenidos del analisis
estadistico a los datos de la muestra concluye que, la edad del empleado y
la antigiledad en el puesto no tuvieron una influencia significativa en el
desempeiio laboral. La capacitacion laboral si resulto predictor del
desemperio laboral; su influencia fue lineal, positiva y significativa. Esto
significa que, a mayor nivel de capacitaciéon, mayor puede ser el nivel

desempenio laboral.”

El autor (Dias, 2011, pag. 0), desarrollo la tesis titulada “Capacitaciéon y desempeno
laboral de los empleados de la comision federal de electricidad de la Zona
Montemorelos-Linares Nuevo Ledn”, la misma establecio:
“Como objetivo general conocer si la autoevaluacion del nivel de
capacitacion influye en la autoevaluacion del nivel de desempefio laboral de
los empleados de la CFE zona Montemorelos-Linares. La investigacion fue
de tipo descriptiva, correlacional, explicativa, cuantitativa, de campo y
transversal. La poblacion estuvo compuesta por 141 trabajadores de la

Comisién Federal de Electricidad zona Montemorelos-Linares, Nuevo Ledén,



de los cuales participaron 113. Para la recoleccion de los datos se
elaboraron dos instrumentos: el primero dirigido a medir la autoevaluacion
del nivel de capacitacion, conformado por 15 items; el segundo enfocado a
medir la autoevaluacion del nivel de desempefio laboral, conformado
también por 15 items. Para la prueba de la hipotesis del estudio se utilizé la
técnica estadistica de regresion lineal simple. Como resultado se observo
que, si existe una influencia lineal significativa entre la variable
autoevaluacion del nivel de capacitaciéon (ANC) y la variable autoevaluacion
del nivel del desempefio laboral (ANDL). Los valores del coeficiente no
estandarizado, Bk, obtenidos mediante la técnica estadistica de regresion
fueron: BO=1.782 y B1=.638. Con dichos valores se construyo la siguiente
ecuacion: ANDL=1.782 +.638 (ANC). Al término del andlisis se observo que
la variable autoevaluacién de la capacitacion representa 47.6% de la
varianza de la variable dependiente dado que el valor R2 corregida fue igual
a .476. Los resultados de la investigacibn mostraron que si existe una
influencia lineal, positiva, y significativa entre la autoevaluacion del nivel de
capacitacion laboral y desempefio laboral. El estudio también mostré una
relacion significativa entre el nivel de la autoevaluacion del desempefio de
los empleados y la edad. La autoevaluacion de la capacitacion y el

desempefio fue muy buena.”
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En la investigacion de (Alvarado, Gonzalez, Lopez, & Perez, 2002), titulada “La
capacitacion y su incidencia en el desempefio laboral de empleados de instituciones
publicas y privadas; y propuesta de un manual de capacitacion”, el estudio se
desarrollo de la siguiente manera:
“El objetivo general del estudio fue investigar la incidencia de la capacitacion
en el desemperfio laboral de empleados de instituciones publicas y privadas.
El disefio de investigacion utilizado fue no experimental, pues se realiz6 sin
manipular deliberadamente las variables, ya que los fenbmenos a estudiar
existian como tal y solo se observaron o comprobaron en su contexto
natural, es decir, no se construyé0 ninguna situacion X, sino que se
observaron las ya existentes. La unidad de analisis fueron los empleados y
jefes de las empresas. La poblacion comprendio todos los empleados de
instituciones publicas y privadas de la zona metropolitana de San Salvador,
gue participaron en programas de capacitacion y que fueron sometidos al
proceso de evaluacion del desempefio. En base a los resultados obtenidos
de las instituciones publicas, al 90%, la capacitacion, le ha permitido
desarrollar sus conocimientos y habilidades en su trabajo. Por otro lado, el
63.33% de los empleados de instituciones publicas, evalia la ultima
capacitaciéon, como muy buena, para el 23.33% es excelente, y para el
13.33% es buena. EI 93.33% de los empleados, consideran que los
contenidos de la ultima capacitacion estaban acordes a las necesidades de
Su puesto, solo el 6.67% considera que no estan acorde los contenidos. Los
resultados permitieron llegar a las siguientes conclusiones, la capacitacion

11



para el sector publico y privado trasciende de la simple adquisicion de
conocimientos, habilidades y destrezas, ya que es utilizado como una
estrategia para mejorar el desempenio de los trabajadores y por lo tanto se
puede conocer el impacto que ha producido en el cambio de
comportamiento del personal dentro del trabajo, el rendimiento y
productividad de los empleados y la organizacion, trascendiendo asi las

metas propuestas de la organizacion”

Nacional
En la investigacion realizada por (Colque, 2016), titulada “Influencia de la capacitacion
institucional en el desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccion de la Universidad Nacional Del Altiplano-2011.”7, se sefala
lo siguiente:
“El objetivo de la investigacidon fue evaluar el impacto de la capacitacion
institucional en el Desempefio laboral de los trabajadores de los Centros de
Investigacion y Produccion de las Universidades Nacional del Altiplano,
Periodo 2011. La investigacion fue de tipo descriptivo no experimental con
un disefio transversal explicativo causal, donde el desempefio laboral es
una relaciéon causal de la capacitacion institucional. Se utilizo la técnica de
muestreo no probabilistica, la poblacién y la muestra estuvo conformada por
75 trabajadores. Se aplico el cuestionario y la entrevista para la recoleccién
de la informacién basadas en escala de tipo Likert con cinco alternativas de
respuesta. Los resultados obtenidos, muestran una inadecuada

Capacitacion Empresarial; en un 56%, alcanzando una sub escala favorable
12



de solo 6%. Por otro lado, el desempefio laboral no es el esperado, en el
caso de la responsabilidad, para el 43% es desfavorable, para el 29% es
favorable, y muy favorable, mientras que para el 28%, la responsabilidad,
se desarrolla en nivel medio. Los resultados relacionados con el desempefio
laboral muestran resultados desfavorables en un 46%, y 5% muy
desfavorable, estos porcentajes son preocupantes, pues significa que el
personal al no contar con adecuados Programas de capacitacion, no
alcanza un 6ptimo desempefio laboral, lo que repercute en la productividad
de la institucion. Segun ello concluye que, la evaluacion de las variables
desarrollo personal y profesional, comprobé la presencia de una
inadecuada capacitacion institucional. Al aplicar la prueba de Hipoétesis se
obtuvo un valor p = 11.168 < 12.6, y se puede afirmar con un 95% de
confiabilidad que, la capacitacion influye significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en los centros de produccion e
investigacion de la UNA Puno durante el 2010. En consecuencia, la

Hipotesis general planteada para la presente investigacion SE VALIDA”

También guarda relacion con la presente investigacion la tesis realizada por (Fuentes,
2014), titulada “Plan de capacitacion y el desempefio laboral de personal del Proyecto
Especial Chavimochic en el afio 2012”, en la cual se resumen los siguientes aspectos:
“La investigacion tuvo como objetivo principal analizar y evaluar la influencia
del Plan de Capacitacion del afio 2012 en el Desempefio Laboral del

Personal del Proyecto Especial. En el desarrollo de la investigacién se
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comprobd la Hipotesis, sobre la influencia de manera positiva del Plan de
Capacitacion en el Desempefio Laboral del personal; para ello utilizé la
férmula de poblaciones finitas, y su respectiva reduccién de tamafo de
muestra siendo estad de 129 trabajadores; a quienes se les aplicé una
encuesta para recopilar informacion, los resultados se llevaron a cuadros
estadisticos para ser analizados, se empleando el disefio Transeccional
Correlacional Causal; Analitico-Sintético, y el método Inductivo-Deductivo.
Como resultados obtenidos se presenta, el nUmero de capacitados en el
periodo de estudio fue un 34 por ciento del personal del Proyecto Especial
CHAVIMOCHIC, siendo el Plan de Capacitacion un factor principal para el
desemperio laboral eficiente dentro del proyecto. El nUmero de horas de
capacitacion logrado fue 2591. De las respuestas encontradas en las
encuestas sobre el nivel de satisfaccion de los trabajadores que han sido
capacitados dentro y/o fuera del proyecto, el 6% de ellos afirman haber
guedado totalmente satisfechos con la capacitacion recibida. En cambio, el
40% de trabajadores encuestados opinan haber quedado insatisfechos con
sus capacitaciones. También se observa que el 48% de trabajadores han
guedado satisfechos con la actividad educativa recibida y el 5% de
encuestados no ha recibido ninguna capacitaciéon. De la muestra
encuestada, respecto cumplimiento de politicas del plan de capacitacion y
desarrollo del personal el 57% de trabajadores formulan que no cumplen
con dichas politicas; por el contrario, el 43% afirma que si se cumple
plenamente con todo. Respecto al cumplimiento de metas y objetivos
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después de su capacitacion, el 32% de trabajadores considera que su
cumplimiento fue de 31% a 40%. En cambio, el 30% opina que su
cumplimiento fue de 41% a mas. Por otro lado, el 26% de trabajadores
encuestados considera de 21% a 30% como cumplimiento de sus objetivos
y metas en su desempefio laboral, el 6% afirma que sus metas y
cumplimiento estan entre 10% a 20%; el 5% no ha llevado capacitacion.
Algunas de las conclusiones a la que llego el autor fue que, la mayoria de
los evaluados sin importar el grupo ocupacional al que pertenecen o al nivel
dentro de la jerarquia organizacional mostraron un alto dominio en las
habilidades técnicas u operativas diarias; pero un nivel bajo en actividades
de planificaciéon y direccion de personas. Por otra parte, varios de los
programas educativos brindados por el proyecto a su personal estuvieron
dentro del plan de capacitaciones que se desarroll6 a mediano y corto plazo;
sin embargo, no fueron considerados dentro de un plan de evaluacion

constante de actividades.”

La tesis titulada “Capacitacion empresarial y desempefio laboral en el Fondo de
Empleados del Banco de La Nacién - FEBAN, Lima 2006”, de la autoria (Mayuri, 2008),
establece lo siguiente:
“El objetivo principal de la investigacion fue, determinar y evaluar de qué
manera un programa de capacitacion empresarial se relaciona con el
desempenio laboral de los trabajadores del fondo de empleados del Banco

de la Nacién durante el 2006. La metodologia la investigacion es de disefio
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experimental que requiere, para su interpretacion, ser explicativo-
correlacional, la poblacién de estudio fue el universo del personal de la
FEBAN (100 trabajadores a plazo indeterminado); el tamafio global de la
muestra se determina por conveniencia en 80 participantes capacitados en
planeamiento estratégico, no se consideraron 20 trabajadores del total de
la poblacion, por ser personal de limpieza y mantenimiento. Entre los
resultados obtenidos, el valor p = 0.000 < 0.05, afirmando con 95% que un
programa de capacitacidon empresarial se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores del fondo de empleados del Banco
de la Nacion durante el 2006, de la misma manera con como resultado del
trabajo de investigacion se mostré que el disefio de 4 grupos que los cursos
de capacitacion mejoran el desempefio laboral de los participantes de
manera significativa. Por otro lado, el 60% indicé que Siempre y un 26%
Casi Siempre, la Capacitacion puede mejorar el desempefio de las

personas en FEBAN”

La investigacion de (Rengifo, 2018), titulada “Proceso de capacitacion y el desempeno
laboral del personal administrativo del organismo de evaluacién y fiscalizacion
ambiental, Lima 2017”, establece los siguientes precedentes:
“La investigacion tuvo como objetivo general determinar qué relacion existe
entre el "Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del organismo de evaluacién y fiscalizacién ambiental, Lima

2017”; constituido por 120 trabajadores administrativos, la muestra
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probabilistica consideré 92 trabajadores administrativos, en los cuales se
ha empleado las variables: capacitacion y desempefio laboral. La
metodologia aplica el enfoque cuantitativo, dado que se tiene como
procedimiento general el método cientifico. El disefio es no experimental,
correlacional, transversal. La poblacidon estuvo constituida por 120
trabajadores y la muestra empirica de 92 trabajadores del organismo de
evaluacion y fiscalizacibn ambiental, el muestreo fue aleatorio. Para la
validez de los instrumentos de investigacion se aplicé la validez de
contenido, mediante el juicio de expertos y para la fiabilidad de los mismos
se utilizo el estadistico Alfa de Cronbach. Entre los resultados obtenidos, el
desemperio laboral esta en el nivel medio, y representa el 81,5% de la
percepcion de los trabajadores administrativos del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental. En relacién al objetivo general, los
resultados muestran que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual
indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio
laboral. Asimismo, el coeficiente de correlacidbn de Spearman es igual a
0,707**, lo cual indica que la relacion es positiva y significativa. Por lo tanto,
se concluye gue existe relacion positiva y significativa entre el proceso de
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del

organismo de evaluacion y fiscalizacién ambiental, Lima 2017.”
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La investigacion realizada por (Noda, 2017), titulada “Capacitacion y el desempeno

laboral de los trabajadores del Restaurante de Mar y Piedra de la Ciudad de Huanuco

2017”7, aborda los siguientes aspectos:
“Objetivo general medir la relacion de la capacitacion con el desempefio
laboral en los trabajadores de la cevicheria de mar y piedra de la ciudad de
Huanuco 2017, esta investigacion es del tipo aplicada, el enfoque es
cuantitativo, de alcance o nivel descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental transeccional correlacional; donde la variable independiente
es la capacitacion, y la variable dependiente es el desempefio laboral. La
poblacién esta conformada por los 8 trabajadores comprendidos por cocina,
lavado, bar, mozos el restaurante de Mar y Piedra. Donde la muestra sera
la misma poblacion (N = n). EI 50.0% de los encuestados respondieron
siempre. Y el otro 50.0% respondié frecuentemente. Evidenciando que
todos los trabajadores adquieren técnicas que les facilita su trabajo. La
relacion es alta entre la capacitacion y el desempefio laboral, teniendo como
coeficiente de correlacion de Pearson (0,965) y cuyo valor de significancia
es de (0.00) que es menor a 0.05, por lo tanto, podemos decir que la
capacitacion se relaciona significativamente con el desemperio laboral en
los trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la Ciudad de Huanuco
2017. Del mismo modo, segun las encuestas realizadas, segun los
resultados se muestra que el 100% de los trabajadores encuestados

respondieron que, siempre la capacitacion es clara y favorece al mejor
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desemperio de sus responsabilidades. En tal sentido se concluye que existe

capacitacion, y favorece al desempefio del trabajador.”

1.2 Bases Tedricas
1.2.1 Capacitacion y desarrollo de los recursos humanos
En el Manual de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, elaborado en
colectivo por autores del Centro de Capacitacion de Salud Publica de la Provincia
Ciudad de la Habana y el Centro Nacional de Perfeccionamiento Técnico y Profesional
de la Salud “Dr. Fermin Valdés Dominguez”’, se menciona la importancia de las
capacitaciones para el estado de salud y desempefio de los trabajadores, segun
(Obreg6n&Otros, 2008):
“La capacitacion es el conjunto de acciones de preparacion, continuas y
planificadas, concebido como wuna inversion, que desarrollan las
organizaciones dirigidas a mejorar las competencias y calificaciones de los
trabajadores, para cumplir con calidad las funciones del cargo, asegurar su
desempefio exitoso y alcanzar los maximos resultados productivos o de
servicios.”
En otras palabras, el desarrollo del capital humano dentro de las organizaciones
es fundamental para ampliar los perfiles en los cargos y asumir cambios, asi
como lo sefala (Obregén&Otros, 2008):
“El desarrollo de Capital Humano es un proceso continuo y simultaneo de
capacitaciéon dirigido a alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores
en los trabajadores que les permiten desempeiar cargos de amplio perfil,

con las competencias para un desempefio laboral superior. Este proceso
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asegura la formacion del trabajador durante su vida laboral, le posibilita
promover a cargos de categoria superior y estar preparado para asumir los
cambios que se producen en la organizacion.”
En la investigacién de “Los beneficios de la capacitacion y el desarrollo del personal
de las pequefas empresas”, del autor (Jamaica, 2015), se indica que los directivos son
los que deben:
“Motivar y estimular a los colaboradores para que se preparen a enfrentar
los nuevos cambios que trae el entorno y la globalizacién como factor de

integracion comercial, independientemente del tamarfio de la organizacién”

En este sentido para (Qian, 2008) en la capacitacion se debe tener en cuenta:
“La participacion total: Identificacion de las necesidades especificas de
capacitacion, la identificacion de las alternativas para satisfacer las
necesidades especificas de entrenamiento precisadas por cada trabajador
y su jefe inmediato.

La rentabilidad: Lo gastado para entrenamiento y desarrollo debe producir
mejoras en el desempeiio individual, calidad, productividad y servicios que
representen mas que lo erogado.

La instrumentacion: En los programas de capacitacion se deben impartir
cursos efectivos de entrenamiento, validados por su utilidad y entrenar a
instructores competentes para optimizar tiempo, costos y resultados de la

capacitaciéon”
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1.2.2 Plan de Desarrollo de las Personas (PDP)
En la Guia Metodolégica para la Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas
(PDP), (La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2011) se establece que:
“Mediante Decreto Supremo N.° 009-2010-PCM se aprobo el Reglamento
del Decreto Legislativo N.° 1025, que aprueba normas de capacitacion y
rendimiento para el sector publico, y que establece que la planificacion de
las actividades de capacitacion y evaluacion de las personas al servicio del
Estado de cada entidad publica se realice mediante la elaboracion de un

Plan de Desarrollo de Personas — PDP”

ElI PDP o Plan de desarrollo de personas, “es un plan de gestiéon que busca entre otros,
mejorar las acciones de capacitacion y evaluacion, conforme a lo establecido en la
directiva y los lineamientos emitidos por SERVIR” (La Autoridad Nacional del Servicio

Civil - SERVIR, 2011). Los pasos para la elaboracion del PDP son los siguientes:

1. Instalacion del
Comité de

Elaboracién del
PDP

L

2. Elaboracion del 4. Financiamiento
PDP Quinguenal 3. Elaboracion del del PDP
PDP Anualizado

3.1 Elaboracion

3.2 Presentacion

Ciclo del PDP
Anualizado “:

hS

Figura 2 Pasos para la elaboracién PDP quincenal o anual
Fuente: (La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2011)
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1.2.3 Gestion de la Capacitacion
La Gestion de capacitacion segun ( Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR,
2019):
‘Es la implementacién del proceso de Capacitacién en las entidades
publicas, aplicando el marco normativo y metodoldgico establecido por
SERVIR, Ente Rector de la Politica de Capacitacion en el sector publico.
La Capacitacion es un proceso que tiene como finalidad mejorar el
desempefio de los servidores civiles a través del cierre de brechas y
desarrollo de competencias y conocimientos, que permitan fortalecer sus
capacidades y alcanzar el logro de los objetivos institucionales. Asimismo,
constituye una estrategia fundamental para el fortalecimiento del servicio
civil como medio para mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion
publica, lo cual contribuye directamente en la calidad de los servicios
brindados a los ciudadanos.”
En este mismo orden de ideas, el érgano rector ( Autoridad Nacional del Servicio Civil
-SERVIR, 2019), también resefa que, “La gestion de la capacitacion en las entidades
publicas genera una cadena de valor que tiene como fin ulterior ciudadanos mejor
atendidos. En ese sentido, la capacitacion es eficiente cuando repercute en el
desempefio de los servidores civiles. Los servidores con desempefios Optimos
contribuyen al logro de los objetivos institucionales y a su vez, una entidad que logra

sus objetivos, aporta directamente a la mejora del servicio que se brinda al ciudadano”
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Cadena de valor de la Capacitacion

CIUDADANOS
MEJORES
LOGRO DE ATENDIDOS
OBJETIVOS
INSTITUCIONALES
MEJORA DEL
DESEMPENO

CAPACITACION

Figura 3 Cadena de Valor de la Capacitacion
Fuente: ( Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR, 2019)

Por otro lado, (Chiavetano, 2007), en su libro denominado, “Administracion de

Recursos Humanos "El capital humano de las organizaciones", indica que:
“La capacitacién es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sisteméatica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos
de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de

habilidades y competencias.” (Chiavetano, 2007)
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1.2.3.1 La capacitacion como parte del fortalecimiento institucional

En la guia metodologica para el desarrollo de planes de capacitacion de los gobiernos

autonomos descentralizados, con enfoque de competencias laborales, de la

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas, 2012), se establece que:

“El fortalecimiento institucional es el resultado de una serie de acciones,
relaciones sociales, talentos humanos, recursos materiales y financieros,
organizados en funcion del logro de objetivos con los que se identifica. Las
estrategias para lograr el fortalecimiento institucional brindan a una
institucion las condiciones y herramientas necesarias para ofrecer servicios
de calidad a la ciudadania”

e Desarrolla conocimientos, destrezas,
habilidades y actitudes para mejorar el
nivel de eficacia de los servicios publicos.

e Favorece el uso de nuevas tecnologias y
formas de trabajo.

¢ Ayuda a la adaptacién al cambio.

¢ Contribuye al desarrollo personal y

profesional.
e Aumenta la satisfaccion en el trabajo.

Para las
instituciones

e Apoya al logro de objetivos
institucionales.
e Contribuye a la transmision y

Para las/los consolidacion de la filosofia institucional.
servidores publicos ¢ Proporciona talento humano competente
y motivado.

e Ayuda a la integracion institucional.
e Mejora la calidad del servicio

Figura 4 Importancia de la Capacitacion como parte del Fortalecimiento Institucional
Fuente: (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas, 2012)p.7
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En este sentido es importante sefialar que, “la capacitacion con enfoque de
competencias laborales esta caracterizada por la suma de conocimientos,
habilidades y actitudes que las personas requieren desarrollar para el
desemperio eficiente en un puesto de trabajo. Un plan de capacitacién con temas,
contenidos, agendas, metodologias, etc., tiene como objetivo mejorar y fortalecer
las capacidades existentes en el servidor publico; solo asi, el plan podra
considerarse como una estrategia para el fortalecimiento institucional.”
(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas, 2012)
Los objetivos principales de los procesos de capacitacion dentro de las
instituciones, (Chiavetano, 2007) los sefiala de la siguiente forma:
“1. Preparar a las personas para la realizacién inmediata de diversas tareas
del puesto.
2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en
sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y
elevadas.
3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion, y volverlas mas

receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.”

1.2.3.2 Ciclo de la capacitacién
“El proceso de capacitacion comprende un ciclo de tres etapas: Planificacion,
Ejecucion y Evaluacion. Dicho proceso se interrelaciona con la Gestion del
Rendimiento, recibiendo informacion sobre la evaluacion de desempefio de los

servidores, que permita planificar y ejecutar acciones de capacitacion de manera
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prioritaria para el personal con rendimiento sujeto observacién.” (Autoridad Nacional
del Servicio Civil, 2016)
‘“Etapa de Planificacion, esta fase inicia el proceso de capacitacion y tiene
por finalidad que cada entidad identifique y defina sus necesidades de
capacitacion a partir de sus objetivos estratégicos, con el proposito de
determinar las acciones de Capacitacion que realizard durante un ejercicio
fiscal. Comprende cuatro fases:
a. Conformacion del Comité de Planificacion de la Capacitacion,
b. Sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacion,
c. Desarrollo del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion
d. Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP), es el
instrumento de gestibn para la planificacion de las acciones de
capacitacién de cada entidad. Se debe elaborar sobre la base de las
necesidades de capacitacion, y debe comprender los objetivos

generales de ésta y su estrategia de implementacion.

Etapa de Ejecucién, comprende la seleccion de proveedores de
capacitacion que brinden servicios de calidad; asi como la implementacién,
seguimiento y monitoreo de la capacitacion, las acciones que aseguren la
participacion de los servidores. Solo se podran ejecutar aquellas acciones
de capacitacion previamente aprobadas en el plan de desarrollo de las
personas. La ejecucion de la capacitacibn demanda el registro de
informacion en herramientas como la matriz de ejecucion del plan de

desarrollo de las personas y formato de compromisos de capacitacion.
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Asimismo, comprende la consideracion de criterios de calidad para la
contratacion de proveedores de capacitacion, establecimiento de
compromisos o penalidades para los beneficiarios de capacitacion y pautas
para la modificacion del plan de desarrollo de las personas.” (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2016)

Etapa de Evaluacion, esta etapa segun la guia para evaluar la capacitacion a nivel
de la aplicacion del (Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2018):

“Se realiza a través de cuatro niveles: Reaccion, Aprendizaje, Aplicacion e

Impacto, las cuales, implementados de una manera gradual, permiten

identificar aspectos importantes para medir el logro de los objetivos de la

capacitacion y su aporte a la entidad. Se entiende por los cuatro niveles de
evaluacion lo siguiente:

1. Reaccidén, ldentifica la satisfaccion de los servidores respecto de la
capacitacion (encuesta de satisfaccion);

2. Aprendizaje, ldentifica si los servidores aprendieron los contenidos de la
capacitacion (herramienta de medicidbn que proponga el proveedor de
capacitacion);

3. Aplicacion, Identifica cuanto de lo aprendido en la capacitacion se aplica
en el desempefio de los servidores (Propuestas);

4. Impacto, mide la mejora de la entidad a partir de los resultados de la

capacitacién (medicion de impacto que proponga la entidad).
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Es importante sefialar que, no todas las acciones de capacitacion se miden

en lo cuatro niveles, el nivel de evaluacion depende de la naturaleza y

objetivo de capacitacion.”
Desde otra perspectiva, “La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los
medios que permitiran el aprendizaje, el cual es un fenbmeno que surge como
resultado de los esfuerzos de cada individuo. El aprendizaje es un cambio de conducta
que se presenta cotidianamente y en todos los individuos.” (Chiavetano, 2007).
Es asi como la capacitaciéon busca orientar las experiencias de aprendizaje en un
sentido positivo, y benéfico, en la misma medida completarlas, y reforzarlas con
actividades previamente planificadas, a efecto de que los individuos de todos los
niveles de la empresa puedan desarrollar rapidamente sus conocimientos,
simultdneamente las actitudes, y habilidades que benefician en el ambito personal,
laboral.
En este mismo orden de ideas (Chiavetano, 2007), manifiesta que “la capacitacion
cubre una secuencia programada de hechos que se pueden visualizar como un
proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite.” , en otras palabras,
se conoce como ciclo de capacitacion el proceso de cuatro etapas, a saber:
1.-Deteccion de las necesidades de capacitacion (diagnéstico).
2.- Programa de capacitacion para atender las necesidades.
3..- Implementacion y realizacion del programa de capacitacion.

4..-Evaluacion de los resultados.
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Figura 5 Proceso o Ciclo de Capacitacion
Fuente: Administracién de recursos humanos (Chiavetano, 2007)

La (Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR, 2019), establece los procedimientos
gue se deben desarrollar en fases para gestionar las capacitaciones en las entidades
publicas, este ciclo forma parte de los fundamentos tedricos de la presente

investigacion, los ciclos de la capacitacion y sus respectivas fases, se pueden observar

a continuacion en el Figura 6.
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CONFORMACION DEL COMITE DE
PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

SENSIBILIZACION SOBRE LA IMPORTANCIA DE
LA CAPACITACION

1.- Sensibilizacién a la alta Direccion y el comité presente
del cronograma de trabajo

2.- Desarrollo de las acciones de sensibilizacién

DESARROLLO DEL DIAGNOSTICO DE
NECESIDADES DE

1.- Revisar instrumentos de gestion de la entidad

2.- Enviar la Matriz de requerimientos de capaticacion a
los 6rganos o unidades organicas y brindar asistencia
técnica para su llenado

PLANIFICACION . - — -

CAPACITACION 3.- Desarrolla DNC (Primera versidn con la matriz de
requerimiento de capacitacion)
4.- Define Presupuesto para Capacitacion
5.- Incorpora los demds insumos de DNCy priorizar las
acciones de capacitacion
1.- Desarrollo de los aspectos generales del PDP

ELABORACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE

LAS PERSONAS 2.- Desarrollo de la matriz de PDP
3.- Aprobacion por el titular de la entidad y envio a SERVIR
1- Realizar coordinaciones para brindar el servicio de

ACCIONES PREVIAS A LA EJECUCION DE LA ;apgc'tac"?” - —— —
ACCION DE CAPACITACION - o.mumcar.e. esarrollo .e aac.m.on e capau.acon
3.- Brindar facilidades al servidor civil para garantizar su
participacion en la accion de capacitacion
1.- Registrar el inicio de la accidn de capacitacion
2.- Verificary asegurar el normal desarrollo de la accién
EJECUCION DURANTE LA EJECUCION DE LA ACCION DE :e Zapac'ltatc'onlf — —

CAPACITACION - o.mp.e, are .orma o de asistencia por accién de
capacitacion realizada
4.- Requerir las calificaciones o asistencias del
beneficiario

DESPUES DE LA EJECUCION DE LA ACCION DE 1.- Completar la matriz de ejecucion del PDP
CAPACITACION - Tomp !
MODIEICACIONES DEL PDP 1.- ReqL{e-.rlde?s por los orgénos o unidades orgénicas
2.- modificaciones provenientes de becas
NIVEL DE EVALUACION DE REACCION 1.- Los servidores se sienten satisfechos
2.- Los servidores aprenden los contenidos de la accion de
EVALUACION NIVEL DE EVALUACION DE APRENDIZAJE capacitacion

NIVEL DE EVALUACION DE APLICACION

3.- Los servidores aplican lo aprendido a su desempefio

NIVEL DE EVALUACION DE IMPACTO

4.- La entidad mejora como resultado de la accion de
capacitacion

Figura 6 Ciclo de capacitacién y sus fases
Fuente: (Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR, 2019)
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1.2.3.3 Tipos de Capacitacion
Segun las normas para la gestion del proceso de capacitacion en las entidades
publicas, los tipos de acciones de capacitacion por formacion laboral, tienen la finalidad
de cerrar las brechas de conocimientos o competencias en corto plazo, en otras
palabras, no proporcionan un grado académico o titulo profesional. Entre este tipo de
capacitacion se encuentra los siguientes:

1. “Taller, es una estrategia de ensefanza-aprendizaje para el desarrollo
de una tarea, a partir de la puesta en practica de los conocimientos
adquiridos por parte de los participantes, de manera individual o grupal.
Estos deben aportar para resolver problemas concretos y proponer
soluciones

2. Curso, es una estrategia de ensefianza-aprendizaje que comprende una
secuencia de sesiones articuladas y orientadas al logro de los objetivos
de aprendizaje previstos.

3. Diplomado o Programa de especializacion, es una estrategia de
ensefianza-aprendizaje que comprende un conjunto de cursos o
modulos organizados para profundizar en una tematica especifica que
tiene como propoésito la adquisicion o desarrollo de conocimientos
tedricos y/o practicos, debiendo completarse un total de veinticuatro (24)
créditos de conformidad con el articulo 43 de la Ley Universitaria —Ley

N.° 30220
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4. Capacitacion interinstitucional, es una actividad tedrica-practica que se
realiza en una entidad publica diferente a donde laboran los servidores
civiles. Se realiza durante la jornada de servicio.

5. Pasantia, es una actividad practica de caracter académico, de
investigacion o profesional que realiza un servidor civil en otra entidad
publica o privada, en el pais o en el extranjero, con el objeto de adquirir
experiencia y/o profundizar los conocimientos necesarios para el
desarrollo de sus funciones. Esta actividad es supervisada por personal
designado para tal fin, dentro de la entidad donde se estuviere llevando
a cabo la pasantia.

6. Conferencia, actividades académicas de naturaleza técnica o cientifica
que tienen como propésito difundir y trasmitir conocimientos
actualizados y organizados previamente a manera de exposiciones, que
buscan solucionar o aclarar problemas de interés comudn sobre una
materia especifica, tales como congresos, seminarios, simposios, entre
otros.” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016, pag. 5)

Otro del tipo de capacitacion descritos por ( Autoridad Nacional del Servicio Civil -
SERVIR, 2019), es la formacién profesional “su finalidad es desarrollar conocimientos
o competencias en el mediano plazo. Brindan un grado académico o titulo profesional

superior al bachiller”, entre ellos se estan las maestrias o doctorados.
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1.2.4 Desempefio Laboral
Se entiende por desempefio la accion de cumplir las “obligaciones inherentes a una
profesién, cargo u oficio” (Real Academia Espafiola, 2019), utilizando las herramientas
gue se tengan a disposicion en funcién de aportar al desarrollo de la institucion. Al
pasar de los afos, la evaluacion del desempefio ha tenido un papel importante en la
toma de decisiones, sea para promociones, identificar necesidades de capacitaciones,
o evaluar el progreso en el logro de los objetivos. En este mismo sentido, (Chiavenato,
2009), sefala que:

“La evaluacion del desempefio es una valoracién, sistematica, de la

actuacion de cada persona en funcién de las actividades que desempefia,

las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece

y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar

el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo,

la aportacion que hace al negocio de la organizacion”.
Dentro de este marco de ideas, para medir el desempefio se han establecidos algunos

indicadores, que sirven de guia para este proceso.

1.2.4.1 Indicadores de Desempeiio
Segun el (Ministerio de Economia y Finanzas, 2010) los indicadores de desempefio
son:
‘Instrumentos que proporcionan informacion cuantitativa sobre el
desenvolvimiento y logros de una institucién, programa, actividad o proyecto
a favor de la poblacién u objeto de su intervencién, en el marco de sus

objetivos estratégicos y su Misién. Los indicadores de desempefio
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establecen una relacion entre dos o mas variables, que, al ser comparados
con periodos anteriores, productos similares o metas establecidas, permiten
realizar inferencias sobre los avances y logros de las instituciones y/o
programas.”
La importancia del uso de los indicadores de desempefio, segun (Ministerio de
Economia y Finanzas, 2010), radica en la utilidad de estos para los siguientes
aspectos:
e Mejorar la gestién interna de una organizacion para el cumplimiento de sus
objetivos.
e Mejorar la eficiencia en la asignacion de los recursos.
e Mejorar la transparencia frente a los agentes internos y externos
e Realizar el seguimiento al logro de los objetivos y productos estratégicos de una
institucién a favor de la poblacion a la que sirve o del objeto de su competencia.
En otras palabras, “los indicadores de desempeno al proveer informacién sobre areas
fundamentales de la accién de los entes publicos tales como la eficiencia, eficacia,
calidad, y economia de los recursos, aportan al logro de un mejoramiento de la gestion,
y a una mayor transparencia de la accién publica. En efecto, contar con una bateria de
indicadores de desempefio vinculados a la gestion estratégica de las instituciones,
apoya latoma de decisiones de los directivos sobre bases mas ciertas, permite mejorar
el desempefio y formular el presupuesto sobre criterios mas racionales, junto con

posibilitar la rendicién de cuentas a los diferentes grupos de interés” (Bonnefoy, 2005)
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1.2.4.2 Dimensiones de Desempefio
En el instructivo para la formulacion de indicadores de desempefio del (Ministerio de
Economia y Finanzas, 2010), se establecen las siguientes dimensiones e indicadores
para la evaluacion del desempefio:
“Eficiencia: Describe la relacion entre dos magnitudes, la produccion de un
bien o servicio y los insumos (financieros, humanos o bienes) utilizados para
su generacion. Este tipo de indicador esta referido a la produccion de bienes
0 servicios, utilizando el minimo de recursos disponibles.
Eficacia: Cuantifican el grado de cumplimiento de los objetivos o resultados
de la institucién, programa o proyecto sin considerar los recursos utilizados.
Las medidas de eficacia seran utiles en la medida que los objetivos y/o
resultados de la institucibn o programa se encuentren claramente
determinados.
Calidad: Este indicador se encuentra orientado exclusivamente a medir la
capacidad de la institucion o programa, para responder ante las
necesidades de sus clientes, usuarios o poblacion objetivo. Esta referido a
las caracteristicas y/o atributos de los bienes y servicios entregados, como
la oportunidad, la accesibilidad, la continuidad, la cortesia en la atencion,
entre otros.
e Tiempo de espera promedio en oficinas de atencién al publico.
e Numero de reclamos por parte de los usuarios
e Usuarios satisfechos en relacion al total de usuarios

e Tiempo de respuesta promedio a cartas de reclamos
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Economia: Este indicador se relaciona a la capacidad de una institucion,

programa o intervencion, para administrar sus recursos financieros, generar

ingresos propios para financiar sus actividades, recuperar préstamos.

e Presupuesto ejecutado respecto al presupuesto programado.

e Porcentaje de recuperacion de préstamos.

e Porcentaje de recursos generados en relacion al gasto total para la

produccion del bien o servicio.”

Como se evidencia en lo antes expuesto, segun (Funcion Publica, 2015) “dentro de
cada forma de clasificacion se agrupan una serie de indicadores que permiten atender
a los objetivos de los programas, planes y proyectos establecidos por la entidad, sobre
los cuales se puede realizar una evaluacion de su desempefio con relacion a los
efectos y al impacto, lo que no significa que cada clasificacién o tipologia guarde una
estructurarigida, sino que los diferentes indicadores pueden ser utilizados y agrupados
de formas diferentes segun el tipo de medicion que se desee realizar”.
Indicadores de Eficiencia

“‘Este tipo de indicadores pretenden medir la relacion existente entre el

avance en el logro de un determinado objetivo y los recursos empleados

para la consecuciéon del mismo. La medicion del logro se puede contrastar

con la cuantificacion de los diferentes costos en los que se puede incurrir

en su cumplimiento, no solo los monetarios, sino también los temporales y

los relacionados con el uso del recurso humano, entre otros. Basicamente,

en términos econdmicos, este tipo de indicadores se refieren a la

consecucién y el aprovechamiento de los insumos que deben ser adquiridos

36



en una escala de tiempo oportuno, al mejor costo posible, la cantidad
adecuada y con una calidad aceptable. Un caso puntual de esto es
relacionar los recursos disponibles con las metas establecidas dentro de un
programa especifico, asi, cuando la relacion entre el logro a evaluar y un
recurso cualquiera sea mayor, mayor sera la eficiencia con la que se ha
ejecutado el proceso, es decir, existe una mayor productividad en el uso y
administracion de los recursos. Por otro lado, si la medicion se hace
relacionando el costo total de ejercer una actividad (produccion, prestacion
de servicios, etc.) con el numero de logros, entre menor sea la razon mejor
sera la eficiencia del proceso” (Funcion Publica, 2015, pag. 34)
Indicadores de Eficacia

“Los indicadores de eficacia, buscan determinar si el cumplimiento de un
objetivo especifico es coherente con la meta establecida previamente. En
este sentido, este tipo de indicadores no consideran la productividad del uso
de los recursos disponibles con los que se cuenta para la consecuciéon de
los logros, se concentran en establecer el cumplimiento de los diferentes
planes y programas de cualquier entidad, por lo que facilita la medicion del
grado en el que una meta ha sido cumplida teniendo en cuenta los plazos y
las demas disposiciones estipuladas... En ese sentido, la cobertura es la
expresion numérica del grado en que las actividades que realiza, o los
servicios que ofrece, una institucion publica es capaz de cubrir o satisfacer
la demanda total que por ellos existe. El porcentaje de cobertura de los
servicios, actividades o prestaciones, es siempre una comparacion de la
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situacion actual respecto al maximo potencial que se puede entregar. La
focalizacion se relaciona con el nivel de precision con que las prestaciones
y servicios estan llegando a la poblacion objetivo previamente establecido.
Este indicador permite verificar si los usuarios reales a los que se esta
cubriendo coinciden con la poblacion objetivo. La capacidad de cubrir la
demanda, es una medicibn mas restringida que la de cobertura y
focalizacion, debido a que independientemente de cual sea la “demanda
potencial”’, sélo dice que parte de la demanda real que se enfrenta esta
siendo satisfecha en las condiciones de tiempo y calidad apropiadas.”
(Funcion Publica, 2015)
Indicadores de Economia
“Los indicadores de economia permiten medir la capacidad de las entidades
para producir, administrar, focalizar y destinar los recursos financieros
disponibles de la forma mas conveniente y adecuada, atendiendo a los
requerimientos de los distintos programas en pro de cumplir con los
objetivos planteados. Un grupo importante de indicadores de economia es
aguellos que relacionan el valor de los recursos financieros empleados en
la provision de bienes y servicios con los gastos administrativos incurridos
por la entidad.” (Funcién Publica, 2015)
Indicadores de Calidad

“Estos indicadores buscan medir aspectos relacionados con la capacidad
de la entidad para atender a las necesidades y demandas de sus usuarios
bajo preceptos de rapidez e inmediatez a la hora de prestar los bienes o
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servicios que ofrece. La calidad puede ser medida directamente sobre el
bien o el servicio ofrecido por la entidad, evaluando aspectos como las
caracteristicas y atributos fundamentales del mismo, o sobre el grado de
satisfaccion del usuario, resaltando aspectos relacionados con la cortesia
en la prestacion del servicio, la continuidad, el cumplimiento en las entregas,
etc. Este dltimo aspecto indica que una de las formas de desarrollar
indicadores de calidad para cualquier entidad es a través de las encuestas
y sondeos de opinion, realizadas directamente a los usuarios y demandante,
asi como la revision directa de las opiniones y sugerencias que éstos
realicen a la entidad a través de los buzones destinados para estas
actividades. Igualmente, se acostumbra a realizar las pruebas de calidad al
bien producido por el programa con el fin de determinar si se encuentra
dentro de los estandares establecidos legalmente.” (Funcion Publica, 2015)
El punto de vista tedrico que asume el investigador se basa en, la (Autoridad Nacional
del Servicio Civil, 2016), quien establece que:
“‘El proceso de capacitacion comprende un ciclo de tres etapas:
Planificacion, Ejecuciéon y Evaluacién. Dicho proceso se interrelaciona con
la Gestion del Rendimiento, recibiendo informacion sobre la evaluacion de
desempeiio de los servidores, que permita planificar y ejecutar acciones de
capacitacion de manera prioritaria para el personal con rendimiento sujeto

observacion”
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Finalizando, también se consider6 como sustento teodrico lo establecido por el
(Ministerio de Economia y Finanzas, 2010), quien establecen entre las dimensiones e
indicadores para la evaluacion del desempefio:

“Eficiencia: Describe la relacion entre dos magnitudes, la produccion de un

bien o servicio y los insumos (financieros, humanos o bienes) utilizados para

su generacion. Este tipo de indicador esta referido a la produccion de bienes

0 servicios, utilizando el minimo de recursos disponibles.

Eficacia: Cuantifican el grado de cumplimiento de los objetivos o resultados

de la institucién, programa o proyecto sin considerar los recursos utilizados.

Las medidas de eficacia seran utiles en la medida que los objetivos y/o

resultados de la institucibn o programa se encuentren claramente

determinados”.
Se han tomado en como fundamento tedrico a, la (Autoridad Nacional del Servicio Civil
- SERVIR, 2018), y al (Ministerio de Economia y Finanzas, 2010), puesto que se
utilizaron sus definiciones para elaborar los cuestionarios que permitieron establecer
de qué manera, las actividades de capacitacion se asocian con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019.

1.3 Definicién de Términos Béasicos

1.3.1 Acciones de capacitacién
“Procesos y actos que buscan el desarrollo profesional y técnico de las
personas al servicio del Estado. La capacitacion debera contribuir a la

mejora de la calidad de los servicios y actividades del Estado. Se consideran
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como acciones de capacitacion, la formacion profesional y la formacion

laboral” (La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, 2011)

1.3.2 Competencias
“Caracteristicas personales que se traducen en comportamientos
observables para el desempefio laboral que supera los estandares
previstos. Se refieren especificamente a conocimientos, habilidades y
actitudes de las personas al servicio del Estado.” (La Autoridad Nacional del
Servicio Civil - SERVIR, 2011)

1.3.3 Evaluacion
“Método o procedimiento sistematico que sirve para determinar en el ambito
laboral los conocimientos, las aptitudes, las capacidades y otras
caracteristicas de una o varias personas, o para conocer el desempefio de
una persona o de su grupo” (Asociacion Espafiola de Normalizacién y
Certificacion, 2013)

1.3.4 Evaluacion del Desempefio
‘Instrumento de gestibn para la mejora continua de la calidad del
desempefio de las personas al servicio del Estado. Existen dos tipos de
evaluacion que son complementarias: i) de medicion de competencias vy ii)
de logro de metas.” (La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR,

2011)

1.3.5 Programa de capacitacion
“Es la descripcion detallada de un conjunto de actividades de instruccién-

aprendizaje estructuradas de tal forma que conduzcan a alcanzar una serie
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de objetivos previamente determinados. La importancia de elaborar

programas de capacitacion para los trabajadores radica en el valor que

adquiere para la efectividad del desempefio de los trabajadores, y a su vez
en la mejora de la gestion de la unidad que recibe adiestramiento. En este
sentido las areas de dominio de aprendizaje son tres:

1. “Cognoscitiva, incluye actividades que se refieren a la memoria o
evocacion de conocimientos, y al desarrollo de habilidades vy
capacidades técnicas de orden intelectual que el sujeto puede realizar
frente a un mismo tema.

2. Afectiva, en la que se expresan y modifican los sentimientos, las
actitudes, la emotividad y, por ende, el plano de los valores.

3. Psicomotriz, abarca el desarrollo de habilidades motoras y destrezas
fisicas; es decir, actividades que realiza un individuo que, aunque
dependen de procesos cognoscitivos y afectivos, son fisicamente

observables” (Gobierno Federal, 2008)
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CAPITULO II: PREGUNTAS Y OPERACIONALIZACION

La (Direccion Regional Agraria Amazonas, 2019), en su resefia institucional sefala

que es un:
“Organo dependiente del Gobierno Regional Amazonas a través de la
Gerencia Regional de Desarrollo Econémico, tiene por mision institucional
promover el desarrollo de los productores agrarios organizados en cadenas
productivas y contribuir a mejorar las condiciones de vida de nuestros
pobladores rurales mediante actividades de: promocién, capacitacion,
produccion, ejecucion de los proyectos y difusion de los logros obtenidos,
por una agricultura sostenible, con resultados estadisticos que contribuyan
a mejorar la econoémica, condicién social y ambiental. Estos factores van a
permitir aprovechar las oportunidades existentes, convirtiendo los
problemas en retos viables de conseguir, son los cambios en el entorno
internacional con la globalizacién, los procesos de integracion econdémica,
el desarrollo tecnolégico, la nueva vision de equidad y el desarrollo agrario,
la seguridad alimentaria y los procesos de democratizacién, modernizacion

y descentralizacion del Estado.”

43



Bajo esta concepcion, y motivado a que, uno de los principales objetivos de la direccion
es fomentar la innovacién tecnoldgica, y capacitacion vinculada a la gestion
empresarial del productor agrario, se planted establecer de qué manera, las
actividades de capacitacion se asocian con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccidn Regional Agraria Amazonas 2019. En cuanto a, la viabilidad de la
investigacion es aceptable, puesto que, se contdé con los recursos materiales,
financieros y de tiempo para llevar a cabo el desarrollo de los objetivos planteados.
Asimismo, se dispone al acceso a la informacién, y la colaboracion por parte de los
involucrados en el tema.

Para la recopilacion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, en la que, se estudio
la variable independiente “capacitacion”, y sus dimensiones planificaciéon, ejecucion, y
evaluacion, en esta seccion se estudiara los indicadores de diagndéstico de
necesidades, elaboracién del plan de desarrollo de las personas (PDP), acciones
previas de la capacitacion, y durante su ejecucion. Por ultimo, la variable dependiente
es “desempeno laboral’, donde se midi6 los indicadores de eficiencia, y eficacia de los
Trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas.

El departamento de Amazonas desde el punto de vista econdmico es eminentemente
agrario, por lo cual merece orientar las acciones para lograr el desarrollo agrario, para
ello se requiere que los recursos escasos del Estado sean utilizados de manera
eficiente, y que sus trabajadores cuenten con la preparacion para desarrollar los
proyectos de la Region. La estructura organizacional de la institucion, se rige mediante

el siguiente organigrama:
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ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL DE LA DIRECCION REGIONAL
AGRARIA AMAZONAS

DIRECCION REGIOMAL AGRARIA AMAZOMNAS

| COMITE DE GESTION REGIONAL AGRARIO |

[ T | 1 UNIDAD DE . UNIDAD DE UNIDAD
PLANEAMIENTO PRESUFUESTD
UNIDAD DE URIDAD DE FORMULADORA
UKIDAD DHE UNIDAD DE MONITORED
L o HUMARDS.
OFICINA DE ABESORIA
JURIDICA
[ |
DIRECCION DE INPORMACION DIRECCION DE PRODUCCION nm% DIRECCION DE SANEAMIENTO
ESTADISTICA AGRARLA AGROPECUARLAL AGRARIA-RIEGO ¥ ASURTOR FI81C0 LEGAL DE LA
AMBIENTALES PROPIEDAT AGRARIA
[ [ |
Apancia Agrara Agencia Agraria fgencin sgrasi Agencia Agr I I h| Agraria
Leymasamaa Luya Borigara Rodiiguez de Mendoza Bagua Ulcubamia
Okina | il Agencis Agraria Agraria g,
Agraria e I:‘ et L Huambe | o Lo Crande
Molinopampa
o

Figura 7 Organigrama Institucional de la Direccién Regional Agraria
Fuente: (Direccion Regional Agraria Amazonas, 2019)
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Siguiendo este orden de ideas, se elaboraron dos cuestionarios como instrumento de
recoleccion de datos, uno de ellos denominado “Capacitaciones”, que estuvo dirigido
a los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas, con el propdsito de
conocer su percepcion acerca de las capacitaciones de la misma, y si contribuyen en
las mejoras de su desempefio. A su vez, se aplico un cuestionario a los jefes de
departamentos para evaluar la eficiencia, y eficacia del desempefio laboral de los
trabajadores, de esta manera poder establecer una relacion entre las capacitaciones
y el desempefio.

Los datos obtenidos a través del instrumento fueron procesados, mediante el software
estadistico SPSS version 25 y el software estadistico MINITAB version 18 en espafiol
para el procesamiento de la informacién y analisis, utilizando las técnicas estadisticas
descriptivas e inferenciales, para arribar a los resultados, en cumplimiento de los

objetivos del trabajo de investigacion.
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3.1 Matriz de Operacionalizacion de Variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable L Definicion . . . :
: Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Medida
Independiente operacional
Sensibilizacion sobre la importancia
El proceso de capacitacion de capacitacion
comprende un ciclo de tres e Planificacién | Diagnéstico de Necesidades
etapas: Planificacion, Ejecucion y | Las capacitaciones —
Evaluacion. Dicho proceso se | son fundamentales Elaboracion del Plan de Desarrollo
interrelaciona con la Gestién del en el Plan de de las Personas (PDP)
Rendimiento, recibiendo desarrollo de las Acciones previas
o informacidn sobre la evaluacion Personas, para Ejecucion ;
Capacitacion | 4 desempefio de los servidores, estimular el Durante la ejecucion Ordinal
que permita planificar y ejecutar desarrollo de las ) » .
acciones de capacitacion de habilidades y Satisfaccion de la Capacitacion
manera prioritaria para el competencias de los Comprobacién de aprendizaje de
personal con rendimiento sujeto trabajadores. Evaluacion | contenidos
observacion.” (Autoridad Nacional . )
del Servicio Civil, 2016) Aplica lo aprendido en sus tareas
Mejora de la entidad por lo aprendido
Variable C Definicion . . . :
. Definicion conceptual X Dimensiones Indicadores Medida
Dependiente operacional
Los indicadores de Cumple atiempo las tareas
desempefio Utiliza adecuadamente los
establecen una Eficiencia materiales, considerando el costo de
. icienci
Es una valoracion, sistematica, de relacion entre dos o ellos
- ' ' mas variables, que, La calidad de las tareas entregadas
la actuacién de cada persona en ermiten realizar es aceptable
Desempefio funcion de las actividades que | . P : .
~ inferencias sobre los Ordinal
Laboral desempeinia, las metas y los . .,
avances y logros de Ejecucion de Planes y Programas
resultados que debe alcanzar Lo
. las instituciones y/o
(Chiavenato, 2009) . .
programas Eficacia Capacidad para satisfacer la
(Ministerio de demanda
Economiay

Finanzas, 2010)

Porcentaje de cobertura de los
servicios
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Elaboracién: Propia

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION CON PREGUNTAS DE CUESTIONARIO 1

Capacitacion

Variable Dimensiones Indicadores Preguntas de Cuestionario de Capacitacion
Sensibilizacion 1.- La direccion regional agraria, reconoce la importancia de las capacitaciones para mejorar el
sobre la desempefio de los trabajadores
importancia de
capacitacion 2.- Se desatrrollan acciones de sensibilizacion para identificar la importancia de las capacitaciones

Diagnéstico de

3.- Para Ud., ¢ Las capacitaciones contribuyen en el desempefio de los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria?

Planificacion Necesidades 4.- ;La Direccion Regional Agraria implementa diagnéstico de necesidades sobre temas de

capacitacion?
5.-Ud. Participa en el diagndstico de necesidades de capacitacién

Elaboracién del 6.- ¢ En la Direccion Regional Agraria se ha conformado el comité para elaborar el Plan de desarrollo

Plan de Desarrollo | de las personas (PDP)?

de las Personas . - . .

(PDP) 7.- ¢ La Direccion Regional Agraria elabora el Plan de desarrollo para personas (PDP)?
8.- Se coordinan acciones de capacitacion en la Direccion Regional Agraria

Acciones previas | 9.- Ud. Recibe comunicados sobre el desarrollo de capacitaciones

Ejecucion 10.- ¢ Ud., considera que el presupuesto para capacitaciones se ejecuta segun lo programado?

11.- La Direccion Regional Agraria cuenta con un formato de asistencia para las capacitaciones

Durante la :

: o realizadas

ejecucion — P - - — — —
12.- Se solicita las calificaciones o asistencias del beneficiario que participa en capacitaciones

Satisfaccion de la 13.- ¢Las capacitaciones favorecen a un mejor desempefio de sus responsabilidades?

c Y 14.- ¢ Se siente satisfecho con la formacion recibida en las capacitaciones, organizadas por la

apacitacion ; > : -

Direccion Regional Agraria?
15.- Ud. Considera que las evaluaciones para comprobar el aprendizaje adquirido influyen en su
desempefio

Comprobacion de | 16.- ¢, Considera que los contenidos de las capacitaciones estan acorde a las necesidades de su

aprendizaje cargo?

Evaluacién 17.- ¢En las capacitaciones adquiere técnicas que, posteriormente aplica en sus tareas diarias

facilitando su trabajo?

Aplica lo
aprendido en sus
tareas

18.-Ud. considera que, las capacitaciones recibidas mejoran su calidad profesional

Mejora de la
entidad por lo
aprendido

19.- ¢£Ud. Utiliza lo aprendido para realizar mejoras en los procesos de la Direccion Regional Agraria?

20.- ¢ Son tomadas en cuenta las sugerencias que Ud., realiza para mejorar los procesos?
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION CON PREGUNTAS DE CUESTIONARIO 2

Variable Dimensiones Indicadores Preguntas del Cuestionario de Desempefio Laboral
1.- La responsabilidad del trabajador en cumplir los tiempos
. establecidos es
Cumple a tiempo las tareas — . ;
2.- El cumplimiento de las funciones y tareas asignadas, en el
tiempo solicitado, es
Utiliza adecuadamente los | 3.-El uso de los materiales e instrumentos de trabajo,
materiales, considerando el | considerando el costo de los mismos es
costo de ellos .
Eficiencia 4.- El control del uso adecuado de los recursos materiales es
5.- Considera Ud., que la calidad de las tareas entregadas
por el trabajador es
La calidad de las tareas 6.- Las mejoras de los métodos de trabajo mediante
~ entregadas es aceptable itaci
Desempefio g p capacitaciones, son
Laboral 7.- Los niveles de productividad del trabajador luego de una
capacitacion es
8.- La planificacion, y ejecucion de las actividades en el
Ejecucion de Planes y tiempo programado es
Programas 9.-El seguimiento de los avances de ejecucion de Planes y
Programas de la Direccion Regional Agraria es
Eficacia capacidad para satisfacer la | 10.- Las capacidades del trabajador para satisfacer las

demanda

demandas del cargo al que pertenece es

Porcentaje de cobertura de
atencién

11.- Considera Ud. Qué los porcentajes en atencién luego de
un proceso de capacitacién son

12.- El avance de proyectos en relacion a las metas
programadas es
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
3.1Disefio Metodolégico
El tipo de la investigacion es no experimental se entiende por (Arias, 2012) como
“aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion
pero no altera las condiciones existentes. De alli su caracter de investigacién no
experimental.”, es por ello que, la investigacion es de disefio no experimental de corte
transversal, porque se recolectaron datos en un solo momento, en un tiempo unico.
El tipo de investigacion es descriptiva, o que se entiende segun (Arias, 2012) “la
investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fendbmeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los
resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a
la profundidad de los conocimientos se refiere”, en tal sentido propdésito de la presente
investigacién, es describir las variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento determinado.
El nivel de la investigacion es correlacional-descriptiva, para explicar la naturaleza de
las variables. Los estudios correlacionales: “tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en

una muestra o contexto en particular”. (Hernandez, Fernandez, Batista, & P, 2014)
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Los procesos a seguir para la obtencion de la informacion fueron:

- Se determind las poblaciones a estudiar en la presente investigacion, segun
informacion suministrada por la Direccion Regional Agraria de Amazonas

- Se hallé la primera poblacion, siendo 123 trabajadores de la Direccién Regional
Agraria de Amazonas

- Se determiné la segunda poblacién, representada por 16 directivos, y
responsables de la Direccién Regional Agraria de Amazonas

- Se determin6 la muestra de 73 trabajadores, a los que, se les aplico el
cuestionario relacionado con las capacitaciones.

- A la segunda muestra de 16 directivos y responsables, se les aplicd el
cuestionario de desempefio laboral, de los 73 trabajadores encuestados.

- Se realizd la organizacién, y procesamiento de datos, en funcién al
cumplimiento de los objetivos de investigacion planteados

- La informacién se sistematiz6 con el manej6é del software estadistico SPSS

version 25 en espafiol, y el software estadistico MINITAB version 18.

3.2 Disefio muestral

3.2.1 Poblacion

La poblacion se entiende como el universo objeto de estudio, asi lo sefiala (Arias,
2012) “la poblacion objetivo, es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”.

En el caso de la presente investigacion el universo de estudio estuvo conformado por
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los funcionaros de la Direccidn Regional Agraria Amazonas, 6rgano dependiente del
Gobierno Regional Amazonas.

En tal sentido, para la presente investigacion se conté con dos poblaciones finitas, la
primera poblacion, estuvo conformada por 123 trabajadores de la Direccion Regional
Agraria de Amazonas, datos suministrado por la misma institucion en referencia al
personal nombrado y contratado.

La segunda poblacion, estuvo conformada por 16 directivos, y responsables de la
Direccion Regional Agraria de Amazonas, quienes evaluaron el desempefio de los

trabajadores a su cargo, la distribucién de los mismo, fue la siguiente:

Z
o

Cargo
Director Regional Agraria Amazonas
Comité de Gestion Regional Agrario
Director de Administracion
Unidad de Abastecimiento
Contador
Tesorera
Unidad de Recursos Humano
Director Planificacion y Presupuesto
Unidad Presupuesto
10 | Unidad Planeamiento y monitoreo
11 | Responsable Unidad Formuladora - Sede Regional Agraria
12 | Directora Asesoria Juridica

Responsable Oficina Tecnologia e Informética - Sede Regional
13 | Agraria

14 | Coordinador - Direccién Produccion Agraria - Sede Regional Agraria
15 | Direccion de Infraestructura
16 | Director Saneamiento

© |00 N[O (01~ WIN|F-
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3.2.2 Muestra

Segun (Hernandez, Fernandez, Batista, & P, 2014), se entiende como “un subgrupo
de la poblacioén de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse
y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de
la poblacion. El investigador pretende que los resultados encontrados en la muestra
se generalicen o extrapolen a la poblacién (en el sentido de la validez externa que se
comento al hablar de experimentos). El interés es que la muestra sea estadisticamente
representativa.”. Asi mismo define la muestra probabilistica como aquella en que
“todos los elementos de la poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidos para
la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion...”. (Hernandez,
Fernandez, Batista, & P, 2014)

Para determinar la muestra se realiz6 a través de la siguiente férmula:

L Z2@@W)
EZ(N = 1) + 22(p) (@)

Donde

N =123 Poblacion de Trabajadores

a = 5% nivel de significacion al 95% de confianza

z = 1.96 coeficiente al 95% de confianza

p = 0.13 probabilidad de que las capacitaciones recibidas, mejoren la calidad
profesional del trabajador

g = 0.87 probabilidad de que las capacitaciones recibidas, no mejoren la calidad
profesional del trabajador

e = 0.049 error
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Sustituyendo tenemos:

~ (1.96)2(0.13)(0.87)(123)
"= (0.049)2(123 — 1) + (1.96)2(0.13)(0.87)

Obteniéndose como resultado n =73

Bajo estos fundamentos, se establecié que la muestra estaria compuesta por 73
trabajadores, para la recoleccidon de datos referida a la capacitacion.

Asimismo, para la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores, se tomé los
datos a través de los 16 directivos, segun cada una de sus unidades de trabajo.

3.3 Técnicas de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccién de datos pueden entenderse como los procedimientos que
se utilizan para recopilar la informacién necesaria en el disefio de la investigacion.
Segun (Fidias, 2006) “Un instrumento de recoleccién de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o
almacenar informacion”

En este orden de ideas para (Madrigal & Otros, 2009) “la encuesta se realiza siempre
en funciéon de un cuestionario, siendo éste, por tanto, el documento basico para
obtener la informacién en la gran mayoria de las investigaciones y estudios de
mercado. El cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas que
deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y
estructuradas de acuerdo con una determinada planificacion, con el fin de que sus

respuestas nos puedan ofrecer toda la informacion que se precisa.”
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Por lo expuesto previamente, se establece que la técnica de recoleccion de datos que
se utilizé fue la encuesta, se contd con un instrumento de recoleccion de datos
mediante un cuestionario, el cual plate6 de la siguiente manera:
El primer cuestionario sobre las capacitaciones, se aplico a los 73 trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Amazonas, consta de veinte (20) preguntas, en este
instrumento considerd la variable capacitacion con sus dimensiones (planificacion,
ejecucion, y evaluacion).
Asimismo, el segundo cuestionario sobre el desempefio laboral de los trabajadores de
la Direccidn Regional Agraria Amazonas, fue aplicado a los 16 jefes de departamento,
el mismo esta compuesto por doce (12) preguntas, en el cual se pretendi6 identificar
como las actividades de capacitacion se asocian con el desempefio laboral de los
trabajadores.
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos implementados, se utilizé el Alfa
de Cronbach el cual segun (Oviedo & Campo, 2005), sefialan que:

“Es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna

de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los items de un

instrumento estan correlacionados. El alfa de Cronbach es el promedio de

las correlaciones entre los items que hacen parte de un instrumento. El valor

minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo

de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja”
El Alfa de Cronbach del cuestionario 1, “Las capacitaciones”, arrojé un valor de 0,899,
(Cuadro 1, cuadro 2), es decir, es un cuestionario confiable, y puede ser aplicado en
otras investigaciones.
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Cuadro 1- Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 73 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 73 100,0

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

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores
de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Cuadro 2- Estadisticas de fiabilidad del cuestionario 1

Alfa de Cronbach N de elementos
,899 20

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores
de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Para determinar la confiabilidad del cuestionario 2, “Desempefio laboral”’, se puede
observar en el cuadro 3, y 4 que, el Alfa de Cronbach, arrojé un valor de 0,905, es
decir es un instrumento altamente confiable, por lo que, puede ser utilizado en otras

investigaciones.

Cuadro 3- Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 73 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 73 100,0

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

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion
Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Cuadro 4- Estadisticas de fiabilidad del cuestionario 2

Alfa de
Cronbach N de elementos
,905 12

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion
Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

3.4 Técnicas de Gestion y Estadisticas para el Procesamiento de la Informacion
Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion, los datos fueron organizados, y
procesados en funcion al cumplimiento de los objetivos de investigacion planteados,
posteriormente para el analisis de los resultados de esta investigacion se manejo el
software estadistico SPSS version 25 en espafiol, y el software estadistico MINITAB
version 18, utilizando las técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, tales como
las técnicas de correlacion y regresion para el analisis de la relacion que podria existir
entre las variables e indicadores que son materia de estudio, para asi dar cumplimiento

a los objetivos de la investigacion.

3.5 Aspectos Eticos

Mientras se llevé a cabo el desarrollo de la investigacion, se respeté la honestidad
intelectual de los autores, fuentes de informacion consultadas y/o utilizadas, en
concordancia con lo establecido en las normas de la Universidad San Martin de Porres,
y del Instituto de Gobierno y Gestion Publica. En la aplicacion de los cuestionarios se

respeto la reserva de los encuestados.
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CAPITULO IV RESULTADOS

4.1 Actividades de capacitacién de los trabajadores de la Direccién Regional
Agraria Amazonas 2019.

A continuacion, se presentan los resultados referentes a las actividades de
capacitacion de la planificacion, ejecucion, y evaluacion de la encuesta realizada a los

73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas.

4.1.1 Planificaciéon de los Trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas 2019.
Seguidamente se desarrollan los resultados correspondientes a las actividades de

capacitacion de la planificacion:

4.1.1.1 Reconocimiento de la direccion agraria a la Importancia de las
capacitaciones para mejorar el desempefio de los trabajadores.

En la tabla 1 se observa que el 64% de los trabajadores entrevistados manifestaron
estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la direccion regional agraria,
al no reconocer la importancia de las capacitaciones para mejorar el desempefio de
los trabajadores. El 18% expreso estar indiferente, mientras que solo el otro 18% lo
indicé de acuerdo y totalmente de acuerdo. Estos resultados se pueden visualizar en

el siguiente grafico 1.
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Tabla 1 Reconocimiento de la direccién agraria, a la Importancia de las capacitaciones para
mejorar el desempefo de los trabajadores

Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 22 30 30
En desacuerdo 25 34 64
Indiferente 13 18 82
De acuerdo 8 11 93
Totalmente de acuerdo 5 7 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 1 Reconocimiento de la direccion agraria, a la Importancia de las capacitaciones para
mejorar el desempefio de los trabajadores
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.1.2 Desarrollo de acciones de sensibilizacion para identificar la importancia
de las capacitaciones.

En la tabla 2 se puede apreciar que, el 63% de los trabajadores consideraron que, en
la Direccion Regional Agraria Amazonas, no se desarrollan acciones de sensibilizacion
para identificar la importancia de las capacitaciones, manifestandolo en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo. Mientras que el 30% expreso indiferencia, y el 7% solo

estuvo de acuerdo.

Tabla 2 Desarrollo de acciones de sensibilizacion para identificar la importancia de las
capacitaciones.

o . . Porcentaje
Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 34 47 47
En desacuerdo 12 16 63
Indiferente 22 30 93
De acuerdo 5 7 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados se pueden observar en el grafico 2 a continuacion.
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Gréfico 2 Desarrollo de acciones de sensibilizacion para identificar laimportancia de las
capacitaciones
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.1.3 Capacitaciones y su contribucion en el desempefio de los trabajadores
de la Direccion Regional Agraria

El 62% de los trabajadores expresaron estar de acuerdo que, las capacitaciones
contribuyen en el desempefio de los trabajadores de la Direccidon Regional Agraria.
Solo el 25% de los encuestados manifestd estar en desacuerdo, mientras que solo el

13% se mostré indiferente.
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Tabla 3 Capacitaciones y su contribucién en el desempefio de los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :f:ﬁﬁi
Totalmente en desacuerdo 13 18 18
En desacuerdo 5 7 25
Indiferente 10 13 38
De acuerdo 21 29 67
Totalmente de acuerdo 24 33 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados antes mencionados en la tabla 3 se pueden apreciar en el siguiente

grafico 3.

Grafico 3 Capacitaciones y su contribucién en el desempefio de los trabajadores de la
Direccién Regional Agraria

40
Para Ud , ;lLas capacitaciones
contribuyen en el desempefio de los
trabajadares de la Direccion Regianal
30 Agraria?
@
o}
)
[
L4
© 20
o
o

10

Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.1.4 Direccion Regional Agraria y su implementacion en el diagndstico de

necesidades sobre temas de capacitacion.

En la siguiente tabla 4 se puede apreciar que, el 82% de los entrevistados indicaron

gue estan totalmente en desacuerdo y desacuerdo en que la Direccién Regional

Agraria no implemente el diagndstico de necesidades sobre temas de capacitacion.

Tabla 4 Direccién Regional Agrariay su implementaciéon en el diagnoéstico de necesidades
sobre temas de capacitacion

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 43 59 59
En desacuerdo 17 23 82
Indiferente 10 14 96
De acuerdo 2 3 99
Totalmente de acuerdo 1 1 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia

Grafico 4 Direccion Regional Agrariay su implementacion en el diagnostico de necesidades
sobre temas de capacitacién
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia
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4.1.1.5 Participacion en el diagnostico de necesidades de capacitacion.

Se observa en la siguiente tabla 5, y grafico 5, que, el 86% de los trabajadores
entrevistados en la Direccion Regional Agraria Amazonas, manifestaron en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo ya que no participan en el diagnéstico de
necesidades de captacion, mientras que el 10% indico estar indiferente, y solo el 4%

estuvo de acuerdo.

Tabla 5 Participacion en el diagnostico de necesidades de capacitacion

L _ _ Porcentaje
Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje

acumulado
Totalmente en desacuerdo 48 66 66
En desacuerdo 15 20 86
Indiferente 7 10 96
De acuerdo 3 4 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 5 Participacion en el diagnoéstico de necesidades de capacitacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.1.6 Direcciéon Regional Agraria y su conformacién del comité para
elaboracion del Plan de desarrollo de las personas (PDP).

En la tabla 6 y gréafico 6, se aprecia que, el 86% de los trabajadores consideran estan
en desacuerdo ya que en la Direccién Regional agraria no conforman el comité para

elaborar el plan de desarrollo para personas. Solo el 8% estuvo de acuerdo.

Tabla 6 Direccién Regional Agrariay su conformacion del comité para elaboraciéon del Plan de
desarrollo de las personas (PDP)

Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 46 63 63
En desacuerdo 17 23 86
Indiferente 4 6 92
De acuerdo 6 8 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 6 Direccion Regional Agrariay su conformacion del comité para elaboracion del Plan
de desarrollo de las personas (PDP)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.1.7 Direcc

ion Regional Agrariay su elaboracién del Plan de desarrollo de las

personas (PDP).

Se encontro en la tabla 7 y grafico 7 que, el 89% de los trabajadores consideraron

estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, con la direccion regional agraria

ya que no elabora el plan de desarrollo de las personas (PDP). Solo un 7% estuvo de

acuerdo, mientras que el 4% lo indico indiferente.

Tabla 7 Direccidon Regional Agraria y su elaboracion del Plan de desarrollo de las personas

(PDP).
Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 58 79 79
En desacuerdo 7 10 89
Indiferente 3 4 93
De acuerdo 5 7 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Gréfico 7 Direc

cion Regional Agrariay su elaboracion del Plan de desarrollo de las personas
(PDP).
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.1.8 Dimension de la planificacion.

Se puede apreciar en la siguiente tabla 8 que el 81% de los trabajadores que laboran
en la Direccion Regional Agraria Amazonas, manifestaron estar en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, en esta dimensidn planificacion evidenciandose un gran
descontento por parte de los trabajadores. Mientras que el 15% lo indico indiferente
y solo el 4% estuvo de acuerdo en esta dimension en términos generales. Los

resultados se aprecian igualmente en el grafico 8.

Tabla 8 Dimension Planificaciéon

Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje zggﬁagi
Totalmente en desacuerdo 14 19 19
En desacuerdo 45 62 81
Indiferente 11 15 96
De acuerdo 3 4 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Gréfico 8 Planificacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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También se presento en la siguiente tabla 9, el promedio general de la planificacion,

observandose un promedio de “2” indicando un valor cualitativo “En desacuerdo’.

Estos resultados mencionados se observan en el grafico 9.

Tabla 9 Promedio de la planificacion

Indicadores Media V"?"Or.
Cualitativo
La direccion regional agraria, reconoce la En
importancia de las capacitaciones para mejorar 2
el desempefio de los trabajadores desacuerdo
Se desarrollan acciones de sensibilizacion En
para identificar la importancia de las 2
capacitaciones desacuerdo
Para Ud., ¢ Las capacitaciones contribuyen en
el desempefio de los trabajadores de la 4 De acuerdo
Direccion Regional Agraria?
¢La Direccion Regional Agraria implementa
diagnéstico de necesidades sobre temas de 2 En desacuerdo
capacitacion?
ud. Partic_:ipa_ en el diagnostico de necesidades 5 En desacuerdo
de capacitacion
¢En la Direccion Regional Agraria se ha
conformado el comité para elaborar el Plan de 2 En desacuerdo
desarrollo de las personas (PDP)?
¢La Direccion Regional Agraria elabora el Plan Totalmente
1 en
de desarrollo para personas (PDP)?
desacuerdo
e g En
Planificacion 2
desacuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Gréafico 9 Promedio de la planificacién
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.2 Ejecucion de los Trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas 2019.

Se presenta a continuacion los resultados correspondientes a la dimensién Ejecucion
de los 73 Trabajadores encuestados en la Direccién Regional Agraria Amazonas:
4.1.2.1 Coordinacion de acciones de capacitacion en la direccion regional
agraria.

Los trabajadores entrevistados consideran con el 85% totalmente en desacuerdo y
en desacuerdo que, en la Direccién regional Agraria no se estén coordinando
acciones de capacitacion. El 8% manifesté indiferencia, mientras que el 7% solo
estuvo de acuerdo, afirmando que se estan coordinando acciones de capacitacion en
Direccion Regional Agraria Amazonas. Estos resultados, se observan en la tabla 10 y

grafico 10 a continuacion.
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Tabla 10 Coordinacion de acciones de capacitacion en la direccion regional agraria.

Porcentaje
Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje J
acumulado
Totalmente en desacuerdo 38 52 52
En desacuerdo 24 33 85
Indiferente 6 8 93
De acuerdo 5 7 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 10 Coordinacion de acciones de capacitacion en la direccién regional agraria.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.2.2 Recibimiento de comunicados sobre el desarrollo de capacitaciones

En la tabla 11 y grafico 11 se presenta que el 80% de los entrevistados manifestaron,
que no reciben comunicados sobre el desarrollo de capacitaciones, estando
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. El otro 15% manifestd estar
indiferente, y solo un 5% indico estar de acuerdo afirmando que reciben comunicados

sobre el desarrollo de capacitaciones.
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Tabla 11 Recibimiento de comunicados sobre el desarrollo de capacitaciones

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 42 58 58
En desacuerdo 16 22 80
Indiferente 11 15 95
De acuerdo 4 5 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Gréfico 11 Recibimiento de comunicados sobre el desarrollo de capacitaciones
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.2.3 Ejecucién del presupuesto para las capacitaciones segun la
programacion.

Se aprecia en la siguiente tabla 12 y grafico 12 que, el 79% de los encuestados
consideraron estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que, el presupuesto
para capacitaciones se esté ejecutando segun lo programado, mientras que el 18%

indico estar indiferente, y solo el 3 estuvo de acuerdo y totalmente de acuerdo.

71



Tabla 12 Ejecucion del presupuesto para las capacitaciones segun la programacion

L Porcentaje
Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje )
acumulado
Totalmente en desacuerdo 47 64 64
En desacuerdo 11 15 79
Indiferente 13 18 97
De acuerdo 1 2 99
Totalmente de acuerdo 1 1 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Gréfico 12 Ejecucidn del presupuesto para las capacitaciones segun la programacién

60
2 Ud., considera que el presupuesta para
capacitaciones se ejecuta segun lo
.:"_f'. pragramada?
t 40
[1F]
|5}
L
[+]
o
20
2% 1%
Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.2.4 La Direccién Regional Agraria y su formato de asistencia para las
capacitaciones realizadas.

El 86% de trabajadores manifestaron en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
que, en la direccion regional agraria no se cuente con un formato de asistencia para
las capacitaciones. Mientras que otro 10% lo manifesto indiferente, y solo el 4% de

acuerdo y totalmente de acuerdo.

Tabla 13 La Direccién Regional Agraria y su formato de asistencia para las capacitaciones

realizadas
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 49 67 67
En desacuerdo 14 19 86
Indiferente 7 10 96
De acuerdo 1 1 97
Totalmente de acuerdo 2 3 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados pueden observarse en el siguiente grafico 13.
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Gréfico 13 La Direccion Regional Agrariay su formato de asistencia para las capacitaciones
realizadas
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.2.5 Solicitud de las calificaciones o asistencias del beneficiario que participa
en las capacitaciones.

Se aprecia en la tabla 14 que el 86% de los trabajadores consideran totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo que no se solicite las calificaciones o asistencias del
beneficiario que participa en capacitaciones. Solo un 8% estuvo de acuerdo, mientras
que el 6% estuvo indiferente. En el grafico 14 se presentan los resultados

mencionados de la tabla 14.
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Tabla 14 Solicitud de las calificaciones o asistencias del beneficiario que participa en las
capacitaciones.

Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 50 68 68
En desacuerdo 13 18 86
Indiferente 4 6 92
De acuerdo 5 7 99
Totalmente de acuerdo 1 1 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 14 Solicitud de las calificaciones o asistencias del beneficiario que participa en las
capacitaciones.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.2.6 Dimension de la Ejecucion.

Se observa en la siguiente tabla 15, y gréafico 15, que el 86% de los trabajadores que
laboran en la Direccion Regional Agraria Amazonas, expresaron estar en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo, en esta dimension ejecucidn mostrandose insatisfecho
por parte de los trabajadores. Mientras que el 10% lo indico indiferente y solo el 4%

estuvo de acuerdo en esta dimension en términos generales.

Tabla 15 Dimensién de la Ejecucion

Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 44 60 60
En desacuerdo 19 26 86
Indiferente 7 10 96
De acuerdo 2 3 99
Totalmente de acuerdo 1 1 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Gréfico 15 Dimensién de la Ejecucion
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Se presenta a continuacion en la tabla 16, el promedio de la ejecucion evidenciandose
un valor cualitativo “En desacuerdo” representado por un valor medio de 2, lo que
indica que los trabajadores estan insatisfechos en las actividades de capacitacion de
la ejecucion.

Tabla 16 Promedio de la Ejecucion
Indicadores Media Valor Cualitativo

Se coordinan acciones de capacitacion en la

2 En desacuerdo
Direccién Regional Agraria
Ud. Recibe comunicados sobre el desarrollo de

2 En desacuerdo
capacitaciones
Ud., considera que el presupuesto para

2 En desacuerdo
capacitaciones se ejecuta segun lo programado?
La Direccién Regional Agraria cuenta con un formato

2 En desacuerdo
de asistencia para las capacitaciones realizadas
Se solicita las calificaciones o asistencias del

2 En desacuerdo
beneficiario que participa en capacitaciones
Ejecucién 2 En desacuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados se visualizan a continuacion en el siguiente grafico 16.
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Gréfico 16 Promedio de la Ejecucién
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia

4.1.3 Evaluacién de los Trabajadores de la Direccién Regional

Amazonas 2019.

Se presenta seguidamente los resultados concernientes a la Evaluacion de los 73
trabajadores entrevistados en la Direccion Regional Agraria Amazonas:

4.1.3.1 Beneficios de las capacitaciones para un mejor desempefio en las

responsabilidades

Se visualiza que en la tabla 17 que el 89% de los trabajadores manifestaron que, las
capacitaciones favorecen bastante, a un mejor desempefio de las responsabilidades,

mientras que el 8% indico que favorecen poco y muy poco, y solo el 3% lo manifestd

regular.
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Tabla 17 Beneficios de las capacitaciones para un mejor desempefio en las responsabilidades

Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy poco 4 5 5
Poco 2 3 8
Regular 2 3 11
Mucho 33 45 56
Bastante 32 44 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

En el siguiente grafico 17 se aprecia los resultados antes mencionados de la tabla 17.

Grafico 17 Beneficios de las capacitaciones para un mejor desempefio en las
responsabilidades
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.3.2 Satisfaccion por la formacién recibida en las capacitaciones organizadas
por la Direccion Regional Agraria.

En la tabla 18 y el grafico 18 se presenta que el 70% de los trabajadores expresaron
muy poco Yy poco la satisfaccion por la formacion recibida en las capacitaciones
organizadas por la direccion regional agraria. El 23% lo indicé regular y solo el 7% de

los trabajadores manifesté mucha satisfaccion por la formacién recibida.

Tabla 18 Satisfaccién por la formacién recibida en las capacitaciones organizadas por la
Direccion Regional Agraria

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy poco 33 45 45
Poco 18 25 70
Regular 17 23 93
Mucho 5 7 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 18 Satisfaccién por la formacién recibida en las capacitaciones organizadas por la
Direccion Regional Agraria
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.3.3 Evaluaciones para comprobar el aprendizaje adquirido y su influencia en
el desempefio.

El 59% de los trabajadores entrevistados en la Direccion Regional Agraria Amazonas
considera que, las evaluaciones para comprobar el aprendizaje adquirido influyen
mucho en su desempefio, mientras que el 30% indica que influye poco, y solo el 11%
se mantiene indiferente. Estos resultados se observan en la tabla 19 y grafico 19 a

continuacion.
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Tabla 19 Evaluaciones para comprobar el aprendizaje adquirido y su influencia en el

desempefio
Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje gg&ﬁ&gﬁ

Muy poco 13 18 18
Poco 9 12 30
Regular 8 11 41
Mucho 20 27 68
Bastante 23 32 100
Total /3 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 19 Evaluaciones para comprobar el aprendizaje adquirido y su influencia en el

desempefio
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.1.3.4 Contenidos de las capacitaciones y su conformidad en las necesidades
del cargo.

En la tabla 20 se observa que, el 75% de los entrevistados, consideran que los
contenidos de las capacitaciones estan muy poco y poco acordes a las necesidades
de sus cargos. ElI 17% manifiestan regular el contenido de las capacitaciones,

mientras que el 8% lo indicé mucho.

Tabla 20 Contenidos de las capacitaciones y su conformidad en las necesidades del cargo.

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy poco 35 48 48
Poco 20 27 75
Regular 12 17 92
Mucho 6 8 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados anteriormente se pueden visualizar a continuacién en el

grafico 20.
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Grafico 20 Contenidos de las capacitaciones y su conformidad en las necesidades del cargo
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.3.5 Técnicas adquiridas en las capacitaciones, y su aplicacion en las tareas
diarias.

En la siguiente tabla 21 y grafico 21, se puede notar que, el 77% de los trabajadores
manifestaron que en las capacitaciones adquieren pocas técnicas que, posteriormente
aplican en sus tareas diarias facilitando su trabajo. ElI 15% lo manifesté regular la
adquisicién de técnicas en las capacitaciones, y solo el 8% expreso que en las

capacitaciones adquieren muchas técnicas.
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Tabla 21 Técnicas adquiridas en las capacitaciones, y su aplicacion en las tareas diarias.

Valor cualitativo ~ Frecuencia Porcentaje  orcentae
acumulado
Muy poco 39 53 53
Poco 17 24 77
Regular 11 15 92
Mucho 5 7 99
Bastante 1 1 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 21 Técnicas adquiridas en las capacitaciones, y su aplicacién en las tareas diarias.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

85



4.1.3.6 Capacitaciones recibidas y las mejoras en la calidad profesional.

En la tabla 22 se observa que el 72% de los trabajadores encuestados en la Direccion
Regional Agraria Amazonas, consideran que las capacitaciones recibidas mejoran
muy poco su calidad profesional. EI 15% lo indico regular, mientras que solo el 13%

consider6 que mejoran bastante su calidad profesional.

Tabla 22 Capacitaciones recibidas y las mejoras en la calidad profesional

Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy poco 34 47 47
Poco 18 o5 72
Regular 11 15 87
Mucho 4 5 92
Bastante 6 8 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados antes mencionados se observan a continuacion en el siguiente gréafico

22.
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Grafico 22 Capacitaciones recibidas y las mejoras en la calidad profesional
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.3.7 Utilizacién de lo aprendido paralarealizacion de mejoras en los procesos
de la Direccion Regional Agraria.

Se observa en la tabla 23 y grafico 23 que, el 73% de los trabajadores manifestaron
qgue utilizan muy poco lo aprendido, para realizar mejoras en los procesos de la
Direccion Regional Agraria, mientras que el 14% lo indico regular, y el otro 13% utiliza

bastante lo aprendido.

Tabla 23 Utilizacion de lo aprendido para la realizacion de mejoras en los procesos de la
Direccion Regional Agraria.

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy poco 31 42 42
Poco 22 31 73
Regular 10 14 86
Mucho 6 8 95
Bastante 4 5 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Gréfico 23 Utilizacion de lo aprendido para la realizacién de mejoras en los procesos de la
Direccién Regional Agraria
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.3.8 Sugerencias para mejorar los procesos.

Se presenta en la tabla 24 que, el 90% de los trabajadores consideraron que las
sugerencias manifestadas para mejorar los procesos son tomadas en cuenta pocas
veces. El 7% manifestd que son tomadas regularmente sus sugerencias para la mejora

de los procesos, y solo el 3% indicod que se toman en cuenta muchas veces.

Tabla 24 Sugerencias para mejorar los procesos.

L _ _ Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje
acumulado
Muy poco 52 71 71
Poco 14 19 90
Regular 5 7 97
Mucho 2 3 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Gréfico 24 Sugerencias para mejorar los procesos.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.1.3.9 Dimension de la evaluacion.

Se puede notar en la tabla 25, y gréfico 25, que el 67% de los trabajadores que laboran
en la Direccion Regional Agraria Amazonas, consideraron que se evalla muy poco,
evidenciandose insatisfaccion por parte de los trabajadores. Mientras que el 23% lo
indico regular y solo el 9% considerd que la evaluaciéon en la Direccion Regional

Agraria se realiza muchas veces.

Tabla 25 Dimensién de la evaluacion

Valor cualitativo ~ Frecuencia Porcentaje zgﬁlﬂgi
Muy poco 5 7 !
Poco 44 60 67
Regular 17 23 90
Mucho 6 8 99
Bastante 1 1 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 25 Dimensién de la evaluacion.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Para el estudio de la evaluacion también se elaboré en la tabla 26, el promedio de la
evaluacion evidenciandose un valor cualitativo general “Poco” representado por un
valor medio de 2, lo que indica que los trabajadores estan insatisfechos en las

actividades de evaluacion.
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Tabla 26 Promedio de la evaluaciéon

. . Valor
Indicadores i
Media cualitativo
¢ Las capacitaciones favorecen a un mejor desempefio
. 4 Mucho

de sus responsabilidades?
¢ Se siente satisfecho con la formacién recibida en las
capacitaciones, organizadas por la Direccién Regional 2 Poco
Agraria?
Ud. Considera que las evaluaciones para comprobar el 3 Reaular
aprendizaje adquirido influyen en su desempefio g
¢, Considera que los contenidos de las capacitaciones 5 Poco
estan acorde a las necesidades de su cargo?
¢ En las capacitaciones adquiere técnicas que,
posteriormente aplica en sus tareas diarias facilitando su 2 Poco
trabajo?
Ud. considera que, las capacitaciones recibidas mejoran ) Poco
su calidad profesional
¢Ud. Utiliza lo aprendido para realizar mejoras en los ) Poco
procesos de la Direccion Regional Agraria?
_ . Totalmente
¢ Son tomadas en cuenta las sugerencias que Ud., 1 en
realiza para mejorar los procesos? desacuerdo
Evaluacion 2 Poco

Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados se observan a continuacion en el siguiente grafico 26.
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Grafico 26 Promedio de la evaluacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 73 trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2 Desempenfio de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas
20109.

Seguidamente se presenta los resultados concernientes al desempefio de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas, evaluados por los 16 jefes
directos.

4.2.1. Eficiencia de los Trabajadores de la Direccion Regional Agraria

Amazonas 2019.
Seguidamente se desarrollan los resultados correspondientes a la eficiencia de los

trabajadores de la Direccion Regional Agraria Nacional:
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4.2.1.1 Responsabilidad del trabajador en el cumplimiento de los tiempos
establecidos.

Se observa en la tabla 27 que, segun los jefes de la Direccion Regional Agraria
Amazonas, el 22% de los trabajadores es deficiente en las responsabilidades para
cumplir los tiempos establecidos. El 52% es regular, mientras que el 26% es eficiente

en las responsabilidades para el cumplimiento de los tiempos establecidos.

Tabla 27 Responsabilidad del trabajador
en el cumplimiento de los tiempos establecidos.

o . . Porcentaj
Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulado
Deficiente 16 22 22
Regular 38 52 74
Eficiente 18 25 99
Muy Eficiente 1 1 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados se visualizan en el siguiente grafico 27.
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Gréfico 27 Responsabilidad del trabajador
en el cumplimiento de los tiempos establecidos.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.2 Cumplimiento de las funciones y tareas asignadas en el tiempo solicitado.
El 22% de los trabajadores son deficientes en el cumplimiento de sus funciones y
tareas asignadas en el tiempo solicitado, segin lo manifestado por los jefes de la
Direccion Regional Agraria Amazonas. El 48% es regular en el cumplimiento, mientras
que el 30% cumple de manera eficiente. Los resultados mencionados se visualizan a
continuacion en la tabla 28 y grafico 28.

Tabla 28 Cumplimiento de las funciones y tareas asighadas, en el tiempo solicitado

Valor cualitativo  Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 16 22 22
Regular 35 48 70
Eficiente 22 30 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 28 Cumplimiento de las funciones y tareas asignadas, en el tiempo solicitado, es
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.3 Uso de materiales e instrumentos de trabajo considerando el costo.

Se presenta en la tabla 29, y grafico 29, que el 16% de los trabajadores son
deficientes en el uso de materiales e instrumentos de trabajo, considerando el costo
de los mismos segun los jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas, mientras
que el 58% de los trabajadores da uso regular a los materiales e instrumentos,

mientras que solo para el 26% da uso eficiente.

Tabla 29 Uso de materiales e instrumentos de trabajo considerando el costo.

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 12 16 16
Regular 42 58 74
Eficiente 19 26 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 29 Uso de materiales e instrumentos de trabajo considerando el costo.

60 58%
50 Eluso de los materiales
e instrumentos de
trabajo, considerando el
costo de los mismos es
o 40
o)
d
5
o 30
5]
o
20
10
u . .
Deficiente Regular Eficiente

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.4 Control del uso adecuado de los recursos materiales.

El 12% de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas, es deficiente
en el control del uso de los recursos materiales, mientras que el 63% es regular, y
solo el 25%, da el uso eficiente de los recursos materiales, como se observa en la

tabla 30 y grafico 30.

Tabla 30 Control del uso adecuado de los recursos materiales

o _ _ Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje
acumulado

Deficiente 9 12 12
Regular 46 63 75
Eficiente 17 24 99
Muy Eficiente 1 1 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 30 Control del uso adecuado de los recursos materiales
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.5 Calidad de las tareas entregadas por el trabajador.

En la tabla 31 y grafico 31, segun los jefes directos consideran que, el 15% de los

trabajadores, son deficientes en la calidad de las tareas entregadas. El 53% de los

trabajadores entrega las tarreas de manera regular, mientras que el 32% es eficiente.

Tabla 31 Calidad de las tareas entregadas por el trabajador.

L Porcentaje

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje )
acumulado

Deficiente 11 15 15
Regular 39 53 68
Eficiente 20 28 96
Muy Eficiente 3 4 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 31 Calidad de las tareas entregadas por el trabajador
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccidon Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.6 Mejoras en los métodos de trabajo mediante las capacitaciones.

En la tabla 32 se observa que, segun los jefes de la Direccion Regional Agraria
Amazonas, el 11% de los trabajadores son deficientes con las mejoras de los métodos
de trabajo mediante capacitaciones, mientras que el 56% son regulares, y solo el 33%
de los trabajadores mejoran eficientemente con los métodos de trabajo mediante las

capacitaciones.

Tabla 32 Mejoras en los métodos de trabajo mediante las capacitaciones

oL _ _ Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje
acumulado

Deficiente 8 11 11
Regular 41 56 67
Eficiente 21 29 96
Muy Eficiente 3 4 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Los resultados observados en la tabla 32, se presentan en el siguiente grafico 32.

Grafico 32 Mejoras en los métodos de trabajo mediante las capacitaciones

60

50
Las mejoras de los metodos de

trabajo mediante

10 capacitaciones, san

30

Porcentaje

20

10

0
Deficiente Regular Eficiente Muy Eficiente

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.7 Niveles de productividad del trabajador luego de una capacitacion.

Se puede notar en la siguiente tabla 33 y grafico 33 que, el 18% de los trabajadores
son deficientes en los niveles de productividad luego de una capacitacion. El 49%
tiene un nivel de productividad regular luego de las capacitaciones, y solo el 33% tiene

niveles de productividad eficiente luego de una capacitacion.

Tabla 33 Niveles de productividad del trabajador luego de una capacitacion

Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Muy deficiente 1 1 1
Deficiente 12 17 18
Regular 36 49 67
Eficiente 19 26 93
Muy Eficiente 5 7 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Gréfico 33 Niveles de productividad de los funcionaros luego de una capacitacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.1.8 Dimensién de la eficiencia.

Se presenta en la siguiente tabla 34 que el 15% de los trabajadores que laboran en la

Direccion Regional Agraria Amazonas, son deficientes en sus areas de trabajo.

Mientras que el 59% laboran de manera regular, mientras que solo el 26% es eficiente

en la Direccion Regional Agraria segun lo manifestado por los jefes. Los resultados

sefalados se observan en el grafico 34.

Tabla 34 Dimensién de la eficiencia

Valor cualitativo

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
acumulado

Deficiente 11
Regular 43
Eficiente 18
Muy Eficiente 1
Total 73

15
59

25
1

100

15
74

99

100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 34 Dimension de la eficiencia
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Para el estudio de la eficiencia de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas, también se elabor6 una tabla con el promedio de la eficiencia
demostrandose un valor cualitativo general “regular” representado por un valor medio
de 3, lo que indica que los trabajadores estan cumpliendo de manera regular en su

puesto de trabajo.
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Tabla 35 Promedio de la eficacia

Indicadores Media Valor cualitativo

La responsabilidad del trabajador en cumplir los tiempos

P . : P P 3 Regular
establecidos es
El cumplimiento de las funciones y tareas asighadas, en 3 Regular
el tiempo solicitado, es
El uso de los materiales e instrumentos de trabajo, 3 Regular
considerando el costo de los mismos es
El control del uso adecuado de los recursos materiales 3 Regular
es
Considera Ud., que la calidad de las tareas entregadas 3 Regular
por el trabajador, es
Las mejoras de los métodos de trabajo mediante 3 Regular
capacitaciones, son
Los niveles de productividad del funcionaros luego de 3 Regular
una capacitacion son
Eficiencia 3 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados en la tabla 35 se pueden observar a continuacién en el

siguiente grafico 35.
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Grafico 35 Promedio de la eficacia
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.2. Eficacia de los Trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas
20109.

Finalmente se presentan los resultados correspondientes a la eficacia de los
trabajadores:

4.2.2.1 Planificacién, y ejecucion de las actividades en el tiempo programado.
Se puede observar que, segun los jefes directos, el 21% de los trabajadores, desarrolla
de manera ineficaz, la planificacidon, y ejecucion de las actividades en el tiempo
programado. El 56% es regular en la planificacion y ejecucion de las actividades en el
tiempo programado, mientras que, el 23% es eficaz. Los resultados explicados se

pueden visualizar en la siguiente tabla 36 y grafico 36.
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Tabla 36 Planificacidn, y ejecucion de las actividades en el tiempo programado

L Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje :
acumulado
Ineficaz 15 21 21
Regular 41 56 77
Eficaz 17 23 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Gréfico 36 Planificacién, y ejecucidn de las actividades en el tiempo programado
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.2.2.2 Seguimiento de los avances de ejecucion de Planes y Programas de la
Direccion Regional Agraria.

Los jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas, indicaron que el 18% de los
trabajadores son ineficaces, en el seguimiento de los avances de ejecucion de planes
y programas de la Direccion Regional Agraria, mientras que el 55% de los trabajadores
realizan seguimiento de los avances de manera regular, y solo el 27% es eficaz, como

se puede ver en la tabla y grafico 37.

Tabla 37 Seguimiento de los avances de ejecucidon de Planes y Programas de la Direccién
Regional Agraria

L i . Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje
acumulado
Ineficaz 13 18 18
Regular 40 55 73
Eficaz 19 26 99
Muy Eficaz 1 1 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Gréfico 37 Seguimiento de los avances de ejecucion de Planes y Programas de la Direccién
Regional Agraria
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia

4.2.2.3 Capacidades del trabajador para satisfacer las demandas del cargo al que

pertenece.

Se presenta en la tabla 38 y grafico 38 que, 8% de los trabajadores son ineficaces,

para satisfacer las demandas del cargo al que pertenecen. El 55% de los trabajadores

satisfacen las demandas de manera regular, mientras que el 37% lo hace de manera

eficaz.

Tabla 38 capacidades del trabajador para satisfacer las demandas del cargo al gue pertenece

L . _ Porcentaje
Valor cualitativo  Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Ineficaz 6 8 8
Regular 40 55 63
Eficaz 27 37 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia
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Grafico 38 Capacidades del trabajador para satisfacer las demandas del cargo al que pertenece
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.2.4 Porcentajes en atencién luego de un proceso de capacitacion.
El 14% de trabajadores son ineficaces, en la atencion luego de un proceso de
capacitacion. El 45% es regular en la atencion luego de un proceso de captacion,

mientras que el 41% es eficaz.

Tabla 39 Porcentajes en atencion luego de un proceso de capacitacion

I ) _ Porcentaje
Valor cualitativo Frecuencia  Porcentaje
acumulado

Ineficaz 10 14 14
Regular 33 45 59
Eficaz 26 36 95
Muy Eficaz 4 5 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 39 Porcentajes en atencién luego de un proceso de capacitacion

30 . Considera Ud. Que los porcentajes
uled en atencidn luego de un pracesa de
capacitacion san

40

30

Porcentaje

20

10

Ineficaz Regular Eficaz Muy Eficaz

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.2.2.5 Avance de proyectos en relacion de metas programadas.

Se presenta en la tabla 40 que, segun los jefes de la Direccibn Regional Agraria
Amazonas que, el 14% de los trabajadores son ineficaces en el avance de proyectos
en relacion a las metas programadas, mientras que el 51% es regular, y solo el 35%
de los trabajadores son eficaces en los avances de proyectos en relacion a las metas

programadas.

Tabla 40 Avance de proyectos en relacion de metas programadas

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje :fljmgi
Ineficaz 10 14 14
Regular 37 o1 64
Eficaz 20 27 92
Muy Eficaz 6 8 100
Total /3 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Los resultados observados en la tabla 40, se presentan a continuacion en el siguiente

grafico 40.
Grafico 40 Avance de proyectos en relacion de metas programadas
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
4.2.2.6 Dimension de la eficacia.
Finalmente se observa en la tabla 41 correspondiente a la dimension de la eficacia,
donde se presenta que el 8% de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria, se
desempeiia de manera ineficaz. Sin embargo, el 62% de los trabajadores se

desempeiian de manera regular, mientras que el 30% de los trabajadores son

eficaces en sus puestos de trabajos.
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Tabla 41 Dimension de la eficacia

Valor cualitativo Frecuencia Porcentaje ' orcentae
acumulado
Ineficaz 6 8 8
Regular 45 62 70
Eficaz 22 30 100
Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

En el siguiente grafico 41 se presentan los resultados antes mencionados.

Gréafico 41 Dimension de la eficacia
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Para el estudio de la eficacia se construyé una tabla con el valor promedio de la
eficacia, evidenciandose un valor cualitativo general “regular” representado por un
valor medio de 3, lo que indica que los trabajadores estan desempefiandose de
manera regular. Los resultados mencionados a continuacion se observan en la
siguiente tabla 42 y grafico 42:
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Tabla 42 Promedio de la eficacia

Indicadores Media Valor cualitativo
La planificacion, y ejecucién de las actividades en el 3 Regular
tiempo programado es
El seguimiento de los avances de ejecucion de Planes y 3 Regular
Programas de la Direccién Regional Agraria es
Las capacidades del trabajador para satisfacer las 3 Regular
demandas del cargo al que pertenece, es
Considera Ud. Qué los porcentajes en atencion luego de 3 Regular
un proceso de capacitacion son
El avance de proyectos en relacion a las metas 3 Regular
programadas es
Eficacia 3 Regular

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia

Gréafico 42 Promedio de la eficacia
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia
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4.2.3. Desempefio de los Trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas 2019.

Para concluir, se realiz6 el estudio del desempefio laboral conformado por las

dimensiones de la eficiencia y la eficacia de los trabajadores de la Direccién Regional,

segun lo manifestado por sus jefes directos en la Direccion Regional Agraria

Amazonas, notandose en la tabla 43 que el 8% de los trabajadores, son deficientes e

ineficaces. El 62% es Regular en el desempefio, mientras que solo el 30% de los

trabajadores son eficientes y eficaces.

Tabla 43 Desempefio Laboral

Valor Cualitativo Frecuencia Porcentaje apfl:(;?ljgi
Deficiente/lneficaz 6 8 8
Regular 45 62 70
Eficiente/Eficaz 22 30 100

Total 73 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Los resultados mencionados en la tabla 43 se pueden apreciar en el siguiente grafico
43, donde se observa de manera porcentual el desempefio laboral de los trabajadores

de la Direccion Regional Agraria Amazonas.
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Grafico 43 Desempefio Laboral

60

Desempefio Laboral

40

Porcentaje

20

Deficientellneficaz Regular EficientelEficaz

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.3 Asociaciones entre las actividades de capacitacién y el desempefio de los
Trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019.

A continuacién, se presentan los resultados las relaciones concernientes a las
actividades capacitacion conformadas por: Planeacion, Ejecucion, y Evaluacion, y el
desempefio laboral evaluado por los 16 jefes directos de los trabajadores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas.
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4.3.1 Relacion entre las actividades de planificaciéon de la capacitacion y el
desempefio laboral de los Trabajadores de la Direccién Regional Agraria
Amazonas 2019.

Los resultados obtenidos de manera descriptiva entre la planificacion de la
capacitacion y el promedio del desempefio laboral, se puede apreciar en la tabla 44
gue, existe una relacion positiva moderada, entre estos elementos, en el que se puede
notar una correlacion de 0,50, y para ello se elaboro el grafico 44 donde se observa la
media y la mediana de cada variable, sefialando que a pesar de que los trabajadores
no reciben una buena planificacién en la capacitacion, su desempefio laboral es

regular en la Direccion Regional Agraria Amazonas.

Tabla 44 Relacion entre la planificacion de la capacitacién, el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas.

e, Desemperfio
Planificacion
Laboral

Correlacion de Pearson 1 502"
Planificacion Sig. (bilateral) ,000

N 73 73

Correlacion de Pearson 502" 1
Desempeno Sig. (bilateral) 000
Laboral

N 73 73

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

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Gréfico 44 Promedio entre la planificacion de la capacitacién, el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidon Regional Agraria Amazonas
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N 73 73
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Desv.Est. 0.64603 0.50357
Minimo 1 2.31
Maximo 3.9 4.36

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.3.2 Relacion de las actividades de ejecucion de la capacitacion y el desempefio
laboral de los Trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019.

En la tabla 45 se presenta los resultados obtenidos de manera detallada entre la
ejecucion de la capacitacion y el promedio del desemperio laboral, notdndose que hay
una relacion positiva, entre estos componentes, en el que presenta una correlacion de
0,58 y para ello se realizo el grafico 45 donde se visualiza la media y la mediana de
cada variable, demostrando que a pesar de que los trabajadores no reciben una buena
ejecucion en la capacitacion, su desempefio laboral es regular en la Direccion Regional

Agraria Amazonas.
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Tabla 45 Relacidn entre la ejecucion de la capacitacién, y el desempefio laboral de los
trabajadores de |la Direccion Regional Agraria Amazonas

. L Desempeiio
Ejecucion Laboral

Correlacién de Pearson 1 ,584"
Ejecucion Sig. (bilateral) ,000

N 73 73

Correlacién de Pearson ,584" 1
Desemperio
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Grafico 45 Promedio de la ejecucidn de la capacitacion, y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas
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Estadisticas Ejecucion Laboral
N 73 73
Media 1.6137 3.1796
Desv.Est. 0.78339 0.50357
Minimo 1 2.31
Méximo 4.6 4.36

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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4.3.3 Relacion entre las actividades de evaluacion de la capacitacion y el
desempefio laboral de los Trabajadores de la Direccién Regional Agraria
Amazonas 2019.

Se observa en la tabla 46 los resultados encontrados de manera detallada entre la
evaluacion de la capacitacion y el promedio del desempefio laboral, notandose que
hay una relacion positiva, entre estos elementos, en el que presenta una correlacion
de Pearson de 0,495 y para ello se realizo el grafico 45 donde se representa la media
y la mediana de cada variable, indicando que a pesar de que los trabajadores no
reciben una buena evaluaciéon en la capacitacion, su desempefio laboral también es

regular en la Direccion Regional Agraria Amazonas.

Tabla 46 Relacion entre la evaluacion de la capacitacién, y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

Evaluacion Defaet:l;?aelﬁo
Correlacion de Pearson 1 ,495™
Evaluacion Sig. (bilateral) ,000
N 73 73
Correlacion de Pearson ,495™ 1
Desempeno Sig. (bilateral) 000
N 73 73

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Grafico 46 Promedio de la evaluacion de la capacitacion, y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidon Regional Agraria Amazonas
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Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

4.3.4 Resumen de relaciones entre las actividades de capacitaciones, y el
desempefio laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas 2019.

Para finalizar se puede observar en la tabla 47, las correlaciones entre las actividades
de capacitacion, evaluacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Amazonas, donde se observa en todas significancias, entre los

elementos de estudio.

118



Tabla 47 Resumen entre las actividades de la capacitacion, y el desempefio laboral de los
trabajadores de |la Direccion Regional Agraria Amazonas

Planificacion Ejecucion Evaluacion Desempeno
Laboral
Correlacion de 1 560" 421" 502"
Pearson
Planificacion Sig. (bilateral) 000 000 000
N 73 73 73 73
Correlacion de 560" 1 642" 584"
_ . Pearson
Ejecucion ) .
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 73 73 73 73
Correlacién de 421" 642" 1 495"
Pearson
Evaluacion ) )
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 73 73 73 73
Correlacion de 502" 584" 495" 1
o Pearson
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000 000
N 73 73 73 73

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

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia

Seguidamente se presenta en la tabla 48, la prueba de Kolmogo6rov-Smirnov para una
muestra, la hipotesis nula: Se observa que no siguen una distribucion normal como p=
<0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, la distribucién de los datos
es normal en todos los casos para la planificacion, ejecucién, evaluacion, y desempefio

laboral de los trabajadores de la Direccién Regional Agraria Amazonas.
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Tabla 48 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Planificacion  Ejecucién Evaluacion Desempefio
Laboral
N 73 73 73 73
Parametros normalesa Media o 1,9902 1,6137 2,3339 3,1798
Desv. Desviacion ,62467 , 78339 ,80095 ,50333
Estadistico de prueba ,132 217 ,151 ,125
Sig. asintética(bilateral) ,003¢ ,000¢ ,000¢ ,007¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019

Elaboracion: Propia
En el gréafico 47, se observa la media y la mediana de cada actividad de capacitacion,
con el desempefio laboral de los trabajadores, seflalando que a pesar de que los
trabajadores no reciben la adecuada capacitaciéon, su desemperio laboral se desarrolla

regularmente en la Direccién Regional Agraria Amazonas.

Gréfico 47 Promedios entre las actividades de la capacitacion, y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

Gréfica de caja de Planificac; Ejecucion; Evaluacion; Desempeio
Distribucion de datos por grupo

Compare el centro y la variabilidad en las muestras. Identifique cualquier valor atipico.

Promedios

Desempeio
Estadisticas Planificacion Ejecucion Evaluacion Laboral
N 73 73 73 73
Media 1.9982 1.6137 2.3359 3.1796
Desv.Est. 0.64603 0.78339 0.80127 0.50357
Minimo 1 1 1 2.31
Maximo 3.9 4.6 4.63 4.36

Fuente: Cuestionario aplicado a los 16 jefes de la Direccién Regional Agraria Amazonas 2019
Elaboracion: Propia
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Adicionalmente, se puede decir que, los coeficientes de correlacion son bajos, puesto
gue, existen otros aspectos que, podrian explicar el desemperio laboral, como lo es la
calidad, que segun el (Ministerio de Economia y Finanzas, 2010), “esta referido a las
caracteristicas y/o atributos de los bienes y servicios entregados, como la oportunidad,
la accesibilidad, la continuidad, la cortesia en la atencion, entre otros.

- Tiempo de espera promedio en oficinas de atencién al publico.

- Numero de reclamos por parte de los usuarios

- Usuarios satisfechos en relacion al total de usuarios

- Tiempo de respuesta promedio a cartas de reclamos.
Por otro lado, también se encuentra entre los factores que podrian explicar el
desemperio laboral, la economia, que se refiere a la capacidad de una institucion,
programa o intervencion, para administrar sus recursos financieros, generar ingresos
propios para financiar sus actividades, recuperar préstamos.

- Presupuesto ejecutado respecto al presupuesto programado.

- Porcentaje de recuperaciéon de préstamos.

- Porcentaje de recursos generados en relaciéon al gasto total para la produccion

del bien o servicio”.
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CAPITULO V DISCUSION

En los resultados de la presente investigacion, el 62% de los trabajadores expresaron
estar de acuerdo que las capacitaciones contribuyen en el desempefio de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria. El 25% de los encuestados manifesto
estar en desacuerdo, mientras que solo el 13% se mostro indiferente. De manera
similar fue encontrado en la investigacion “Capacitacion empresarial y desempefio
laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La Nacién - FEBAN, Lima 20067,
realizado por (Mayuri, 2008), quien encontro que:

“El 60% indico que Siempre y un 26% Casi Siempre, la Capacitacion puede

mejorar el desempefio de las personas en el Fondo de Empleados del

Banco de La Nacion”
Se encontraron similitudes puesto que, en ambas investigaciones, mas del 60% esta
de acuerdo en que, las capacitaciones contribuyen al mejor desempefio de los

trabajadores.

El 89% de los trabajadores consideraron estar en desacuerdo, con la direccién regional
agraria ya que no elabora el plan de desarrollo de las personas (PDP). Solo un 7%
estuvo de acuerdo, mientras que el 4% se mostro indiferente. De manera diferente fue
hallado por (Fuentes, 2014), en su investigacion titulada “Plan de capacitacion y el
desempefio laboral de personal del Proyecto Especial Chavimochic en el afio 20127,

en la cual encontrd los siguientes aspectos:

122



“De la muestra encuestada, respecto al cumplimiento de politicas del plan

de capacitacion y desarrollo del personal el 57% de trabajadores formulan

gue no cumplen con dichas politicas; por el contrario, el 43% afirma que si

se cumple plenamente con todo”.
Las diferencias encontradas se pueden apreciar en el porcentaje de personas que
indicaron que no se elabora el Plan de desarrollo del Personal, encontrandose en la
presente investigacion que, para el 89% no se desarrolla, y segun lo encontrado por

(Fuentes, 2014), el 57% indica que no cumplen con dicho plan.

El 89% de los trabajadores manifestaron que, las capacitaciones favorecen mucho y
bastante, a un mejor desempefio de las responsabilidades, mientras que el 8% indico
que favorecen poco y muy poco, y solo el 3% lo manifestd regular. Habiéndose
encontrado en la investigacion realizada por (Alvarado, Gonzalez, Lopez, & Perez,
2002), titulada “La capacitacion y su incidencia en el desempefio laboral de empleados
de instituciones publicas y privadas; y propuesta de un manual de capacitacion”,
resultados muy similares, en las instituciones publicas:
“Al 90%, la capacitacion, le ha permitido desarrollar sus conocimientos y
habilidades en su trabajo”
Entonces, se puede afirmar que, se asemejan ambos resultados, puesto que, en
ambos resultados, entre el 89% y 90% de los encuestados, indicaron que, la

capacitacion permite desarrollar sus conocimientos, mejorando su desempefio.

Para el 70% de los trabajadores es poca la satisfaccion por la formacion recibida en

las capacitaciones organizadas por la direccién regional agraria. El 23% lo indico
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regular y solo el 7% de los trabajadores manifestdo mucha satisfaccion por la formacion
recibida. A diferencia de lo encontrado por (Alvarado, Gonzalez, Lopez, & Perez,
2002), en su investigacion titulada “La capacitacion y su incidencia en el desempefio
laboral de empleados de instituciones publicas y privadas; y propuesta de un manual
de capacitacion”, donde encontré que:

“El 63.33% de los empleados de instituciones publicas, evalua la ultima

capacitacion, como muy buena, para el 23.33% es excelente, y para el

13.33% es buena”
Existen diferencias entre ambas investigaciones, ya que, en la presente investigacion,
solo el 7% de los trabajadores indicaron que existe mucha satisfaccién con la
formacion recibida en las capacitaciones, sin embargo, segun, (Alvarado, Gonzalez,
Lopez, & Perez, 2002), para el 100% la capacitacion es entre buena, muy buena, y

excelente, no dejando espacio para una opinidén negativa.

El 75% de los entrevistados, consideran que los contenidos de las capacitaciones
estan poco acordes a las necesidades de sus cargos. El 17% manifiestan regular el
contenido de las capacitaciones, mientras que el 8% lo indicé muy acordes. De manera
contraria se observo en la investigacion realizada por (Alvarado, Gonzalez, Lopez, &
Perez, 2002), titulada “La capacitacion y su incidencia en el desempeno laboral de
empleados de instituciones publicas y privadas; y propuesta de un manual de

capacitacidon”, donde se aprecia que:
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“El 93.33% de los empleados, consideran que los contenidos de la dltima
capacitacion estaban acordes a las necesidades de su puesto, solo el
6.67% considera que no estan acorde los contenidos”.
Se pueden apreciar resultados completamente opuesto en ambas investigaciones,
siendo que, en la presente investigacion para el 75% de los entrevistaos, el contenido
de las capacitaciones no estan acorde a las necesidades de sus cargos, y en lo
encontrado por (Alvarado, Gonzalez, Lopez, & Perez, 2002), solo el 6,67% indica que

el contenido no es acorde, existiendo una diferencia porcentual de 68 puntos.

Por otro lado, el 77% de los trabajadores manifestaron que en las capacitaciones
adquieren pocas técnicas que, posteriormente aplican en sus tareas diarias facilitando
su trabajo. ElI 15% lo manifestd regular la adquisicibn de técnicas en las
capacitaciones, y solo el 8% expreso que las aplican mucho. Observando gran
diferencia con la investigacion realizada por (Noda, 2017), titulada “Capacitacion y el
desemperio laboral de los trabajadores del Restaurante de Mar y Piedra de la Ciudad
de Huanuco 20177, quien observo que:
“El 50.0% de los encuestados respondieron siempre. Y el otro 50.0%
respondié frecuentemente. Evidenciando que todos los trabajadores
adquieren técnicas que les facilita su trabajo”
Se puede evidenciar grandes diferencias por haberse encontrado que, en la
presente investigacion sélo el 8% adquiere técnicas que posteriormente aplican
en su trabajo, y en lo encontrado por (Noda, 2017), el 100% de los trabajadores

adquieren técnicas que les facilita su trabajo.
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El 22% de los jefes directos de los trabajadores manifestaron que la responsabilidad
del trabajador en cumplir los tiempos establecidos es deficiente. EI 52% indicé que es
regular, mientras que el 26% lo evalud eficiente. Encontrandose semejanzas con la
investigacion realizada por (Colque, 2016), titulada “Influencia de la capacitacion
institucional en el desempefio laboral de los trabajadores de los centros de
investigacion y produccion de la Universidad Nacional del Altiplano - 2011, quien
encontré que:

“El desempefio laboral no es el esperado, en el caso de la responsabilidad,

para el 43% es desfavorable, para el 29% es favorable, y muy favorable,

mientras que para el 28%, la responsabilidad, se desarrolla en nivel medio”
Las semejanzas encontradas se pueden apreciar en el porcentaje que encontrd
favorable y eficiente el cumplimiento de la responsabilidad, siendo para la presente

investigacion el 26%, y en lo encontrado por (Colque, 2016), para el 29% es favorable.

El 22% de los jefes directos de los trabajadores de la direccion regional agraria
consideraran que es deficiente el cumplimiento de las funciones y tareas asignadas en
el tiempo solicitado por parte de los trabajadores. ElI 48% indic6 regular el
cumplimiento, mientras que el 30% considera que es eficiente. Guardando relacion
con la investigacion realizada por (Fuentes, 2014), titulada “Plan de capacitacion y el
desempeno laboral de personal del Proyecto Especial Chavimochic en el afio 20127,
en la cual se encontré que:
“‘Respecto al cumplimiento de metas y objetivos después de su

capacitacion, el 32% de trabajadores considera que su cumplimiento fue de
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31% a 40%. En cambio, el 30% opina que su cumplimiento fue de 41% a
mas. Por otro lado, el 26% de trabajadores encuestados considera de 21%
a 30% como cumplimiento de sus objetivos y metas en su desempefio
laboral; el 6% afirma que sus metas y cumplimiento estan entre 10% a 20%;
el 5% no ha llevado capacitacién”
Habiendo encontrado que para (Fuentes, 2014), el 30% opina que su cumplimiento de
metas, y objetivos fue de 41% a mas, es decir, eficiente, observando semejanzas con
la presente investigacion, puesto que, también para el 30% el cumplimiento de

funciones, y tareas es eficiente.

El 8% de los jefes directos, manifestaron que los trabajadores son deficientes e
ineficaces. El 62% indic6 que el desempefio es regular, mientras que solo el 30%
considero que los trabajadores son eficientes y eficaces, en el desempefio laboral.
Encontrandose diferencias con (Rengifo, 2018), en su investigaciéon “Proceso de
capacitacién y el desempefio laboral del personal administrativo del organismo de
evaluacion y fiscalizacidon ambiental, Lima 2017”, donde se observé que:
“El desempefio laboral esta en el nivel medio, y representa el 81,5% de la
percepcion de los trabajadores administrativos del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, para el 18,5% es un nivel alto”.
Las diferencias encontradas se destacan en el 30% que considera que los trabajadores
son eficientes y eficaces, en el desempefio laboral, en la presente investigacion,
mientras que, segun (Rengifo, 2018), solo el 18,5% presenta un nivel alto de

desempefio laboral.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: Se puede concluir que, existe una relacion positiva moderada entre las
actividades de capacitacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Direccion Regional Agraria Amazonas, por haberse encontrado una
correlacion mayor que 0,5 entre las dimensiones de la variable, actividades de
capacitacion, y el desempefio laboral. Sin embargo, a pesar de que los
trabajadores no reciben la adecuada capacitacion, su desempefio laboral se

desarrolla de manera regular en la Direccion Regional Agraria Amazonas.

SEGUNDA: Existe un descontento de parte de los trabajadores en cuanto a la
planificacion de la capacitacion, puesto que, el 81% de ellos estan en
desacuerdo, con la actividad de planificacién de la capacitacion. Existe una
relacion positiva moderada, entre las actividades de la planificacion de la
capacitacion, y el desempefio laboral, por haberse encontrado una correlacion

de 0,50.

TERCERA: El 86% de los trabajadores que laboran en la Direccién Regional Agraria
Amazonas, expresaron estar en desacuerdo, con la ejecucion de la
capacitacion. Ademas, existe una relacion positiva entre las actividades de la
ejecucion de la capacitacion, y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional Agraria Amazonas, por haberse presentado una correlaciéon

de 0,58.
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CUARTA: Se evidencia descontento en la evaluacion de la capacitacion, por parte de
los trabajadores, puesto que para el 67% de los trabajadores que laboran en la
Direccion Regional Agraria Amazonas, la evaluacion se realiza muy poco. Se
encontrd una correlacion de Pearson de 0,495, entre la evaluacion de la
capacitacion y el desemperio laboral, es decir, hay una relacién positiva, entre

estos elementos.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA: Por haberse encontrado que las actividades de capacitacion estan

influenciando en el desempefio laboral, a los trabajadores de la Direccion
Regional Agraria Amazonas, se les recomienda, mejorar el desempefio
laboral, a través de las siguientes acciones:

- Cumplir con los tiempos establecidos en las responsabilidades, funciones, y
tareas asignadas

- Realizar un control adecuado de los materiales e instrumentos de trabajo,
considerando el costo de los mismos

- Mejorar los métodos de trabajo, a través de las capacitaciones

- Incrementar los niveles de productividad

- Planificar y ejecutar las actividades dentro del tiempo programado

- Incrementar las capacidades para satisfacer las demandas del cargo al que
pertenece

- Incrementar el porcentaje en atencién luego de un proceso de capacitacion, y
el avance de proyectos en relacion a las metas programadas

Asimismo, se recomienda, para el afio 2020, formalizar convenios con el Gobierno

Regional, a fin de que, se puedan realizar capacitaciones en la Direccion Regional

Agraria de Amazonas, a traves de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de

Mendoza de Amazonas, a quien el Gobierno Regional le financia sendos

presupuestos para la ejecucion de sus proyectos.
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SEGUNDA: A las autoridades de la Direcciéon Regional Agraria Amazonas, se les

recomienda mejorar la planificacion de la capacitacion, realizando lo siguiente:

- Reconocer la importancia de las capacitaciones para mejorar el desempeifo
de los trabajadores

- Desarrollar acciones de sensibilizacion para identificar la importancia de las
capacitaciones

- Implementar diagndstico de necesidades sobre temas de capacitacion,
incluyendo la participacion de los trabajadores

- Conformar el comité, y elaborar el Plan de desarrollo de las personas (PDP).

TERCERA: A las autoridades de la Direccion Regional Agraria Amazonas, se les
recomienda, mejorar la ejecucion de la capacitacion, a través de las siguientes
actividades:

- Coordinar acciones, y emitir comunicados sobre el desarrollo de
capacitaciones, asi como también, ejecutar el presupuesto segun lo
programado, disponer de un formato de asistencia para las capacitaciones
realizadas.

- Solicitar las calificaciones o asistencias del beneficiario que participa en

capacitaciones

CUARTA: Se les recomienda, a las autoridades de la Direccion Regional Agraria
Amazonas, mejorar las actividades de evaluacion, a través de lo siguiente:
- Elaborar el contenido de las capacitaciones acorde a los cargos y funciones,

en la institucion, a fin que, puedan adquirir técnicas que les permitan
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desarrollar un mejor desempefio, y su calidad profesional, de esta manera los
trabajadores se podran sentir satisfechos con la capacitacion, aplicando lo
aprendido en la mejora de los procesos, y sus actividades diarias.

Tomar en cuenta las sugerencias realizadas por los trabajadores en funcion a

la mejora de los procesos.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACIONES

Presentacion. -

Este cuestionario tiene por objetivo establecer de qué manera, las actividades de capacitacion se
asocian con el desempefiio laboral de los trabajadores de la Direccidon Regional Agraria Amazonas 2019.
Por lo que le agradeceremos responder con la mayor honestidad posible, a fin de conocer la realidad
de los procesos de la institucidn, vuestros datos seran tratados de forma andénima y confidencial.

Instrucciones. -

Ud. encontrara una serie de afirmaciones acerca de los procesos de capacitaciéon. Para cada una de
ellas tendrd 5 alternativas de respuestas, de las cual debe seleccionar solo una, marcando con una (X):

Totalmente

Planificacion en En Indiferente De Totalmente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1.- La direccidn regional agraria, reconoce la importancia de las capacitaciones
para mejorar el desempefio de los trabajadores
2.- Se desarrollan acciones de sensibilizacion para identificar la importancia de
las capacitaciones
3.- Para Ud., ¢Las capacitaciones contribuyen en el desempefio de los
trabajadores de la Direccion Regional Agraria?
4.-;La Direccion Regional Agraria implementa diagndstico de necesidades sobre
temas de capacitacion ?
5.-Ud. Participa en el diagn0stico de necesidades de capacitacion
6.-¢En la Direccion Regional Agraria se ha conformado el comité para elaborar
el Plan de desarrollo de las personas (PDP)?
7.-¢La Direcci6n Regional Agraria elabora el Plan de desarrollo para personas
(PDP)?
Totalmente
. e En . De Totalmente
Ejecucion en Indiferente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
8.- Se coordinan acciones de capacitacion en la Direccién Regional Agraria
9.- Ud. Recibe comunicados sobre el desarrollo de capacitaciones
10.-;Ud., considera que el presupuesto para capacitaciones se ejecuta segln lo
programado?
11.- La Direccion Regional Agraria cuenta con un formato de asistencia para las
capacitaciones realizadas
12.- Se solicita las calificaciones o asistencias del beneficiario que participa en
capacitaciones
Evaluacion Muy poco Poco Regular Mucho Bastante

13.-;Las capacitaciones favorecen a un mejor desempefio de sus
responsabilidades?

14.-;Se siente satisfecho con la formacion recibida en las capacitaciones,
organizadas por la Direccion Regional Agraria?

15.- Ud. Considera que las evaluaciones para comprobar el aprendizaje
adquirido influyen en su desempefio

16.-,Considera que los contenidos de las capacitaciones estan acorde a las
necesidades de su cargo?

17.-¢En las capacitaciones adquiere técnicas que, posteriormente aplica en sus
tareas diarias facilitando su trabajo?

18.-Ud. considera que, las capacitaciones recibidas mejoran su calidad
profesional

19.-¢Ud. Utiliza lo aprendido para realizar mejoras en los procesos de la
Direccion Regional Agraria?

20.-¢Son tomadas en cuenta las sugerencias que Ud., realiza para mejorar los
procesos?
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ANEXO 2: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Presentacion. -

Este cuestionario tiene por objetivo establecer de qué manera, las actividades de capacitacion se
asocian con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria Amazonas 2019.
Por lo que le agradeceremos responder con la mayor honestidad posible, a fin de conocer la realidad
de los procesos de la institucidn, vuestros datos seran tratados de forma andnima y confidencial.

Instrucciones. -

Ud. encontrard una serie de afirmaciones acerca del desempefio laboral. Para cada una de ellas tendra
5 alternativas de respuestas, de las cual debe seleccionar solo una, marcando con una (X):

Muy

.. Deficiente
Deficiente

Regular

Eficiente

Muy
Eficiente

Eficiencia

1.- La responsabilidad del trabajador en cumplir
los tiempos establecidos es

Muy
Deficiente

Deficiente

Regular

Eficiente

Muy
Eficiente

2.- El cumplimiento de las funciones y tareas
asignadas, en el tiempo solicitado, es

3.-El uso de los materiales e instrumentos de
trabajo, considerando el costo de los mismos es

4.- El control del uso adecuado de los recursos
materiales es

5.- Considera Ud., que la calidad de las tareas
entregadas por el trabajador, es

6.- Las mejoras de los métodos de trabajo
mediante capacitaciones, son

7.- Los niveles de productividad del funcionaros
luego de una capacitacion es

Eficacia

Muy
Ineficaz

Ineficaz

Regular

Eficaz

Muy
Eficaz

8.- La planificacion, y ejecucion de las actividades
en el tiempo programado es

9.-El seguimiento de los avances de ejecucion de
Planes y Programas de la Direccidn Regional
Agraria es

10.- Las capacidades del trabajador para
satisfacer las demandas del cargo al que
pertenece es

11.- Considera Ud. qué los porcentajes de
atencidn luego de un proceso de capacitacion
son

12.- El avance de proyectos en relacion a las
metas programadas es
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ANEXO 3 — SOLICITUD DE PERMISO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

JHON MACO
T UESTA

CARTA N°

SENOR

ASUNTO

Che<co

Chachapoyas, 10 de Abril 2019

: 004-2019-JSMT J 6o

: M.V. Edwin Chuquimbalqui Zabarburu — |
Director Regional de Agricultura Amazonas ’{ 11 ABR, 2019 | |

: Solicito Autorizacién Para Desarrollo de Tesis é {023 g\

Por medio de la presente, me dirijo a su honorable despacho, con la
finalidad de presentar mis respetos; asi mismo solicitarle, me conceda
autorizacién para desarrollar el proyecto de tesis de grado para titulacién en
la Maestria de Administracién Publica, de la cual soy egresado.

El tema que a desarrollar se basa en el sistema de personal, actividades de
capacitacion, evaluacién, y su asociacion con el desempefio de los
funcionarios publicos. Para lo cual es necesario contar con informacién
respecto al sistema de personal de su representada.

Por su gentil atencién a la presente solicitud, le anticipo mis sinceros

agradecimientos.

Atentamente,

o e

Jhon Stalyn Maco Tuesta

DNI 41961816
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ANEXO 4 — AUTORIZACION DE PERMISO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS

Gerencia Regional de Desarrollo Econémico
Direccion Regional Agraria Amazonas

p é’k&;‘
“Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad”

Chachapoyas, 15 de Abril del 2019.
OFICIO N° 60% /2019-G.R.A/GRDE/OA-URH/DRA/D

Senor:
JHON STALYN MACO TUESTA

CIUDAD.-

ASUNTO: Autoriza desarrollo de proyecto de tesis.

REF. + Carta N°© 004-2019-JSMT

k Kk _k_k Kk ok k Kk Kk Kk _k Kk Kk k % Kk %k % _k Kk K _k _k _ * _ % _k_ Kk _ % % _* _*_*k _%_*_%_%k_%

Grato es dirigirme a Usted, con la finalidad de saludarlo
cordialmente y al mismo tiempo comunicarle que visto el documento de la referencia
esta Direccion Regional Agraria Amazonas, AUTORIZA el desarrollo del proyecto de Tesis
de grado para titulacion en la Maestria de Administracion Plblica, el mismo que la
ejecutara en la Unidad de Recursos Humanos .

Sin otro particular me suscribo de Usted, no sin antes expresarle
las muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

in Chuquimbalqui Zabasburu

DtRECYO‘}g;k&?lﬁgfy‘l’ I{gEGIONAL

cc.
Personal.

DOC.Ne [ 1616 ot
EXP.NS | 1762438
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ANEXO 5 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacién

I Datos Generales

e Titulo de la Investigacién: “ACTIVIDADES DE CAPACITACION, EVALUACION, Y SU ASOCIACION CON

EL DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL AGRIARIA AMAZONAS, 2019”

e Apellidos y Nombres del experto: HUAMAN ANGULO, ASUNTA VICTORIA
Grado Académico: MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Institucién en la que trabaja el experto: PROGRAMA DE DESARROLLO PRODUCTIVO AGRARIO
RURAL — AGRORURAL.
Cargo que desempefia: ESPECIALISTA EN CAPACITACION.
Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario
Autor de instrumento: JHON STALYN MACO TUESTA
ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1(2(3

Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de

CLARIBAD ambigliedades.

Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBIJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y
operacionales.

El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico y legal.

Los items del instrumento traducen organicidad légica en
concordancia con la definicién operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcién a los
problemas y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

SUFICIENCIA calitlad.
INTENCIONALIDAD Los items fiel mstrumentt? evidencian ‘5er a('iecyados para el examen
de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes.
Lainf 7 > : = . =
CONSISTENCIA a ln. ormauon‘ c!ue se o!:tendra mfad|ante I9s items .perml.tlra_
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacién.
COHERENCIA L9s ltems del ln.strflmento expresan coherencia entre la variable,
dimensiones e indicadores.
imi i | instrumento respo |
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instru to responden a

propésito de la investigacién.

PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado.

x

SUBTOTAL

TOTAL 48

11l. OPINION DE APLICACION: Es valido para su aplicacién
IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelente
g ‘//7 Lima, 18 de marzo del 2019

\‘H'm - , %A -

FIRMA DEL EXPERTO
DNI: ZsgS 28l
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|.Datos Generales

ANEXO 6 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

e Titulo de la Investigacién: “ACTIVIDADES DE CAPACITACION, EVALUACION, Y SU ASOCIACION CON
EL DESEMPERNO DE LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL AGRIARIA AMAZONAS, 2019”

e Apellidos y Nombres del experto: QUISPE CAMPOS, TITO EDINSON

e Grado Académico: DOCTOR EN ADMINISTRACION

e Institucién en la que trabaja el experto: UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ

CARRION

e Cargo que desempefia: DOCENTE DE LA ASIGNATURA DE GERENCIA Y TESIS
e Instrumento motivo de evaluacién: CUESTIONARIO

e Autorde instrumento: JHON STALYN MACO TUESTA

e  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 3 5
CLARIDAD Los |fce.|ins estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre de
ambigliedades.
Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBIJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD S s & X
cientifico, tecnoldgico y legal.
Los items del instrumento traducen organicidad ldgica en
concordancia con la definicidon operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION |con las variables en todas dimensiones e indicadores, de manera X
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcién a los
problemas y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Lo§ items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y X
calidad. ;
INTENCIONALIDAD Los items f;lel mstrumentc? 'ewdenuan .ser acliecgados para el examen
de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes.
CONSISTENCIA La |n.formaC|on. c!ue se o!)tendra mgdrante I?s items, .perml.tlra. , X
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA L9s ltems del ln'strymento expresan coherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los p’ro.cedsmlertntos |n.sert'a,dos en el instrumento responden al X
propésito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado. X
SUBTOTAL 40
TOTAL 48

11l. OPINION DE APLICACION: Es valido para su aplicacién
IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelente

el -~ B
/ ‘/)/ L { ‘1, ( }//(/(/
\FRWiA DEL EXPERTO

DNI: 27427911
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ANEXO 7 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacién

I.Datos Generales

o Titulo de la Investigacién: “ACTIVIDADES DE CAPACITACION, EVALUACION, Y SU ASOCIACION CON
EL DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL AGRIARIA AMAZONAS, 2019”

Apellidos y Nombres del experto: CALDERON VILLANUEVA, ELOY ALBERTO

Grado Académico: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Institucién en la que trabaja el experto: CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
Cargo que desempefia: JEFE DEL ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE CUTERVO.

Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario

e Autor de instrumento: JHON STALYN MACO TUESTA

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5
CRITERIOS INDICADORES 1/2|3 5
CLARI Los items estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre
Db de ambigiiedades. g
Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales.
or El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
ALIOAD cientifico, tecnolégico y legal. .
Los items del instrumento traducen organicidad l6gica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual
ORGANIZACION | relacionada con las variables en todas dimensiones e indicadores, X
de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcién a los problemas y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y X
calidad.
ONALID Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el
INTEN examen de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes. 5
NSISTENCIA La informacién que se obtendra mediante los items, permitira
" analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion. 2
COHERENCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METO Los procedimientos insertados en el instrumento responden al
DOLOGIA propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado.
SUBTOTAL 12|35
TOTAL 47

111. OPINION DE APLICACION: Es vélido para su aplicacién

IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 4.7 Excelente

{

.-

DEL EXPERTO
Y 233808 Y
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ANEXO 9 — BASE DE DATOS - (Continuacion)
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