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RESUMEN

La investigacion titulada “Gestidon de plan de capacitaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia
Cutervo, Cajamarca — 2020.”, tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre gestion del plan de capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores
del programa Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020. La
poblacion estuvo constituida por 40 trabajadores, donde la muestra es toda la

poblacion, de tipo censal y en los cuales se aplico las variables de estudio.

El método que se ha empleado fue el hipotético deductivo con un enfoque
cuantitativo, ademas la investigacion tuvo un disefio no experimental, corte
trasversal; de nivel descriptiva, correlacional y de tipo bésica, que recopild los
datos en un momento determinado, el cual fue desarrollado al aplicar los
cuestionarios: cuestionario sobre Capacitacion, formado por 18 items en la escala
de Likert y el cuestionario sobre Desempefio laboral, formado por 18 items en la
escala de Likert, estos lograron brindar informacién importante sobre las variables

de estudio, mediante la evaluacion de cada una de sus dimensiones.

De igual forma, luego de haber realizado el procesamiento de la informacion
después de haber aplicado los cuestionarios, se prosiguio al analisis estadistico de
los datos obteniéndose resultados con un coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho = 0,827), con un nivel de significancia de (p = 0,000 < 0,05). Y se arrib6 a la
siguiente conclusién: Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
Por lo tanto, Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y el
Desempenio laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la
provincia Cutervo, Cajamarca — 2020. Lo cual significa que hay una correlacion
fuerte entre las variables y significativamente, comprobandose de esta manera la

hipdtesis alterna de la investigacion.

Palabras clave: capacitacién y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research entitled "Management of the training plan and the work
performance of the workers of the Social program FONCODES of the Cutervo
province, Cajamarca - 2020.", had the general objective of determining the
relationship between the management of the Training plan and the work
performance of the workers of the Social program FONCODES of the Cutervo
province, Cajamarca - 2020. The population consisted of 40 workers, where the
sample is the entire population, census type and in which the study variables were

applied.

The method used was the hypothetical deductive one with a quantitative
approach. Furthermore, the research had a non-experimental design, cross-
sectional; descriptive, correlational and basic type, which collected the data at a
certain time, which was developed by applying the questionnaires: Training
Questionnaire, made up of 18 Items on the Likert scale and the Job Performance
questionnaire, made up of 18 Items on the Likert scale, these managed to provide
important information on the study variables, by evaluating each of its dimensions.

Similarly, after having carried out the information processing after applying
the questionnaires, the statistical analysis of the data was continued, obtaining
results with a Spearman correlation coefficient (Rho = 0.827), with a level of
significance of (p = 0.000 <0.05). And the following conclusion was reached: The
null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. Therefore,
there is a relationship between the management of the Training plan and the labor
performance of the workers of the Social program FONCODES of the Cutervo
province, Cajamarca - 2020. Which means that there is a strong correlation between
the variables and significantly, thus proving the alternative hypothesis of the

investigation.

Keywords: Training, Labor Performance.
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INTRODUCCION

La investigacion de la presente tesis se titula “Gestion de Plan de
Capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia de Cutervo, Cajamarca-2020”. La situacion
problematica del estudio es el bajo desempefio que presenta los trabajadores de la
entidad de FONCODES en la provincia de Cutervo, Cajamarca; por la falta de

Capacitacion.

El problema general es ¢Cuél es la relacion entre gestion de plan de
capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020?

El objetivo general es, determinar la relacion entre gestion de plan de
capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

La hipotesis general es, existe relacion entre gestion de plan de
capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores del programa social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020. El desarrollo integral de la

investigacion consta en siete capitulos, los cuales se escriben a continuacion:

Capitulo I. Presenta el planteamiento del problema que comprende:
situacion problemética, formulacion general y especificos, justificacion, y objetivo

general y especificos.

Capitulo II. Marco Tedrico, se citan los antecedentes de los autores de tesis
nacionales e internacionales, mostrando las conclusiones de cada uno de ellos
resultado de sus investigaciones. También, se cuenta con la base tedrica de las
variables en la cual, las 2 son independientes, en el que se explica las definiciones
de las variables “capacitacion” y “desempeno Laboral”, y posteriormente, se cuenta

con la definicién de términos basicos.

Capitulo Ill. Marco Metodoldgico, se muestra la hipdtesis general y los
especificos donde se buscan probar la relacion que existe entre las variables de

estudio. Para recopilar los datos de la presente investigacion se utilizo la técnica de
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la encuesta a través del instrumento: cuestionario. Dicha encuesta fue aplicada a
40 trabajadores de la entidad FONCODES, El instrumento consta de 36 preguntas,
estructuradas en 18 para la variable Capacitacion y 18 para la variable Desempefio
Laboral. EI método que empleo fue la escala de Likert con 5 alternativas de
respuesta resultado de sus investigaciones. También, se cuenta con la base tedérica
de las variables en la cual las 2 son independientes, en el que se explica las

definiciones.

Capitulo IV. Resultados, se ejecuta los resultados y el analisis estadistico,
en el que se determina que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna: Existe relacion entre la gestion de plan de Capacitacionesy el Desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia
Cutervo, Cajamarca - 2020. Lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre

las variables.

En el capitulo V, se dard a conocer las discusiones de los principales
resultados de investigacion; luego, se analizan los resultados obtenidos de la teoria

y de la experiencia directa, determinando los alcances de su validez.

Capitulo VI. Conclusiones, se detallan las conclusiones donde se demuestra
gue existe relacion entre la gestion de plan de capacitaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia
Cutervo, Cajamarca - 2020, por lo cual hay una correlacion significativamente alta

entre las variables.

Capitulo VII. Se describen las recomendaciones de cémo mejorar
basandose en los resultados obtenidos de esta investigacion.

b\%



PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A nivel internacional en la Ultima década en América latina, desde un punto
de vista la falta de Capacitacion a los trabajadores a incrementado, causando una
deficiencia en el desempefio laboral, a pesar que todas las organizaciones tienen
un plan de capacitacion para lograr mejores beneficios que pueden proporcionar a
su personal herramientas y logren ser competitivos. En la cual, como consecuencia,
las organizaciones al no capacitar a sus trabajadores, es comun que estos tengan
dificultades para adaptarse Yy entender sus labores. Si bien pueden ser capaces
de completar sus tareas diarias, su rendimiento por lo general es pobre en
comparacién con los empleados que se han capacitado.

Por otro lado, hay problemas en la capacitacion al escoger los mismos
temas, afio tras afio los mismos capacitadores imparten los mismos cursos, por lo
cual, no innovan nuevos conocimientos. Asi mismo al no capacitar al personal, el
empleado podria avanzar con dificultad y necesitar muchos meses para
desenvolverse y trabajar en forma efectiva. Pero también, las organizaciones a la
capacitacion lo tienen como un gasto o inversion, en lo que tienen a cuidar sus
recursos econémicos y no siempre tienen en cuenta la importancia de invertir en la

capacitacion.
Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), manifiesta que:

Cada vez mas la capacitacion para la diversidad se combina con otros
programas de capacitacion, lo cual para algunos representa la “corriente” de
diversidad con otras cuestiones estratégicas que enfrentan las organizaciones. Las
organizaciones que han tenido éxito con la capacitacién en la diversidad se dan
cuenta de que es un proceso a largo plazo que requiere el mas alto nivel de
habilidad. La capacitacion ineficaz en esta area puede ser perjudicial y crear mas

problemas que los que soluciona. (p. 290)

A nivel nacional en los ultimos afios en el Perd, las organizaciones del sector

publico y privado tienen deficiencias en el desempefio laboral de sus colaboradores,
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por desconocimiento de los empleados, también por no tener objetivos claros, por
aplazar tareas, ser impuntual, desaprovechar el tiempo, tener desorden en su

agenda y falta de planeacion, incumplir compromisos o por ho asumir retos.

Por otro lado, en el sector publico y privado la responsabilidad del
desempefio se esta pasando por una situacioén critica, por tal motivo debemos
sefialar que su principal problema es que no estan realizando una correcta
capacitacién a sus trabajadores trayendo como consecuencia en sus puestos de
trabajo a no cumplir con los objetivos y metas trazadas de las organizaciones. Cabe
resaltar, las organizaciones al no capacitar a sus trabajadores no mejoran sus
conocimientos, habilidades, actitudes y conductas en su puesto de trabajo, por lo

tanto, tendrén una deficiencia los empleados en su desempefio.
Segun Chiavenato (2017), indico que:

En resumen, la evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque
Las organizaciones siempre evallan a los trabajadores, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del
desempefio representa una técnica de administracion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio que permite detectar problemas en la
supervision del personal y en la integracion del trabajador a la organizacion
o al puesto que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de
trabajadores que tienen mas potencial que el exigido por el puesto,

problemas de motivacion, etcétera. (p. 203)

A nivel local actualmente en FONCODES, Fondo de Cooperacién para el
Desarrollo Social en la provincia de Cutervo, se ha tenido una deficiencia en el
desemperio laboral por la falta de Capacitacion, en las cuales generan en los
puestos de trabajo a cargo en cada area, estén en el abandono, trayendo como
consecuencia un retraso de las actividades programadas, dichos problematicas
se presentan por falta de comunicacién de los jefes, coordinadores y supervisores
con los trabajadores, afectando a grandes riesgos el cumplimiento de las metas y

funciones trazadas por la entidad .

Otro problema que aqueja en la capacitacion es de no tener un buen

instructor para dar capacitaciones a los trabajadores, lo que afecta al desempefio
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laboral, respecto a la carencia de preparacion de los trabajadores, por lo tanto, el

personal tiene un bajo nivel de compromiso con los resultados.
De acuerdo a Bohlander, Snell y Morris (2017), manifiestan que:

El esfuerzo de capacitacion dependera en gran medida de las habilidades
de ensefianza y de las caracteristicas personales de los responsables de
dirigirla. Sin embargo, en la capacitacion también influye el modo personal

del capacitador y sus caracteristicas.

Para que la mayoria de los programas de capacitacion tenga éxito, las
organizaciones deben recompensar a los gerentes que demuestren ser
excelentes capacitadores, ya que muy a menudo no se le reconocen sus
contribuciones a este importante aspecto de la administracion de recursos

humanos. (p. 272)
Segun Chiavenato (2017) manifiesta que:

En casi todas las organizaciones, el jefe de linea asume la responsabilidad
del desemperio y evaluacion de sus empleados. En ellas, el propio jefe o el
supervisor evallan el desempefio del personal con asesoria del area
encargada de administrar a las personas, la cual establece los medios y
criterios para tal evaluacion. En tiempos modernos, esta forma de trabajar
proporciona mayor libertad y flexibilidad para que cada jefe sea, en realidad,

el administrador de su personal. (p. 203)

Por lo expuesto en la actualidad, las organizaciones al no capacitar a sus
colaboradores, estos tendran dificultades para adaptarse y entender sus labores.
También, el empleado podria avanzar con dificultad y necesitar muchos meses para
desenvolverse y trabajar en forma efectiva. Por ende, las organizaciones a la
capacitacion lo tienen como un gasto, y no siempre tienen en cuenta la importancia
de invertir en la capacitacion. Por otro lado, a nivel nacional en el sector publico y
privado la responsabilidad del desempefio esta pasando por una situacion critica,
teniendo una deficiencia en el desempefio laboral de los trabajadores, por
desconocimiento de los empleados, también por no tener objetivos claros.
Actualmente en el Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en la provincia

de Cutervo, existe deficiencia en el desempefio laboral por la falta de Capacitacion,
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trayendo como consecuencia, un retraso de las actividades programadas afectando
a grandes riesgos el cumplimiento de las metas por la entidad. Asi mismo, también
al no tener un buen instructor para dar capacitaciones a los trabajadores el personal

tiene un bajo nivel de compromiso con los resultados.
1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cualeslarelacion entre gestion de plan de Capacitaciones y el desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia

Cutervo, Cajamarca - 2020?
1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢(Cual es la relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y la
Responsabilidad de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del

programa Social FONCODES de la provincia Cuervo, Cajamarca - 2020?

PE 2. ¢Cual eslarelaciéon entre gestion de plan de Capacitacionesy los beneficios
de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020?

PE 3. ¢Cual es la relacion entre gestion del plan de Capacitaciones y los métodos
de evaluacion de Desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020?

1.3. Justificacion del estudio

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la justificacion del estudio
indica el porqué de la investigacion exponiendo sus razones. Por medio de la

justificacion debemos demostrar que el estudio es necesario e importante.
1.3.1. Justificacién teérica

En la investigacion hay una justificacion tedrica cuando el propdésito del
estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente,
confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento
existente (Méndez, 2012).
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La presente investigacion tiene como finalidad contribuir en las teorias sobre
el tema de la capacitacion del personal y el desempefio laboral de los trabajadores
de la entidad FONCODES, con el objetivo de proponer estrategias de mejora, para
poder crear un programa adecuado de capacitacion y de esta forma incrementar su
desemperio, permitiendo comparar lo teérico con los resultados del estudio, a fin
de proponer recomendaciones que apoyen a mejorar el contexto real de la

investigacion.
1.3.2. Justificacion metodolégica

En una investigacion cientifica, la justificacion metodologica del estudio se
da cuando el proyecto por realizar propone un nuevo método o una nueva

estrategia para generar conocimiento valido y confiable (Méndez, 2012).

Metodolégicamente esta sustentada en la recopilacion de datos por medio
de las encuestas determinando la relacién entre capacitacion y desempefio laboral.
Ademas, concluido todo el proceso de investigacion, se determinara los resultados
para responder las diversas preguntas, como es el desempefio actual de los
empleados, cuales son los métodos de capacitacion que establece la entidad, para
que asi, los empleados nuevos o0 antiguos estén con el mismo nivel de

conocimientos y den el maximo para el logro de resultados.
1.3.3. Justificacion practica

Se considera que una investigacion tiene una justificacién préactica, cuando
su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos propone estrategias

que al aplicarse contribuirian a resolverlo (Méndez, 2012).

Esta investigacion se justifica en el &mbito practico porque a partir de los
resultados nos permitird mejorar la capacitacion del personal y asimismo, generar
un mejor servicio en el desempefo laboral por parte de los trabajadores. Esta
preocupacion de parte de la entidad por sus trabajadores, establecera vinculos
fuertes de identificacion e integracion con la entidad.
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1.3.4. Justificacion social

Segun Carrasco (2006), manifiesta que “la justificacion social es dar a
conocer en que afectara dicha investigacion o que impacto tendria sobre la

sociedad quienes se beneficiarian con la investigacion” (p. 120)

En el ambito social la presente investigacion se orienta a determinar la
importancia, beneficios y objetivos mas relevantes de la capacitacion laboral, que
contribuiran a un mejor desarrollo personal y profesional, que repercutird en
mayores beneficios laborales. Pretende fortalecer el aprendizaje entre los
trabajadores de la entidad, fomentar la capacitacion como herramienta de
aprendizaje continuo, de esa forma mejorar el desempefio laboral para poder
cumplir con los estandares de calidad y satisfaccion laboral dentro de la entidad, ya

que con el tiempo se vuelven mas valiosos gracias a la instruccién recibida.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

OG. Determinar la relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y el
Desempefio laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de

la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 1. Determinar la relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y la
Responsabilidad de la evaluacién del desempefio de los trabajadores del

programa Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca — 2020.

OE 2. Determinar la relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y los
Beneficios de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa
Social de FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca — 2020.

OE 3. Determinar la relacion entre  gestion de plan de Capacitaciones y los
Métodos de evaluacidén del Desempefio de los trabajadores del programa
Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca — 2020.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Espinoza, M. (2017) con la tesis: “Capacitacion y evaluacion del desempefio
en la gerencia de administracion tributaria de la municipalidad distrital de la Molina,
2017”. Universidad Cesar Vallejo. Pregrado, Lima. Perd. EI Objetivo de la
investigacion es determinar la concordancia entre dos variables capacitacion y
evaluacion del desempefio, en la gerencia de administracion tributaria de la
Municipalidad distrital de La Molina 2017. Metodologia del presente estudio fue de
tipo descriptivo correlacional, con un disefio transaccional no experimental. Con
una poblacién y muestra de 30 trabajadores de la Gerencia de Administracion
Tributaria de la Municipalidad Distrital de La Molina. Obteniendo resultados: un
coeficiente de correlacion de Pearson (R=0.887), a un nivel de Significancia de
0,000 (bilateral). Conclusion: se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis
alterna, Lo que indica una correlacién positiva alta entre capacitacion y evaluacion

del desempefio.

Solérzano, L. (2018) con la tesis “Capacitacion Y Desempefio Laboral En El
Area De Distribucion De La Empresa Grupo Vega S.A.C., Comas, 2018”.
Universidad Cesar Vallejo. Pregrado, Lima. Peru. Objetivo de la investigacion es
determinar la relacion que existente entre capacitacion y desempefio laboral en el
area de distribucion de la empresa grupo Vega S.A.C., Comas, 2018. Metodologia,
Tipo basica, nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte
transversal y de enfoque cuantitativo. Con la Poblacion y la muestra del estudio
estuvo conformada por 45 trabajadores de la empresa del area de distribucion.
Obteniendo resultados un coeficiente de correlacion de Sperman (Rho=0.726), a
un nivel de Significancia de 0,000 (bilateral). Conclusion: se acepta como verdadera
la hipotesis alternativa y rechazo la hipétesis nula. Lo que se indica que la

capacitacion y el desempefio laboral presentan una relacion determinada.

Garcia, R. (2017) con la tesis “La Capacitacion y su relacion con el

desempenio laboral del personal administrativo en la calidad del servicio al usuario,
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en el hospital Belén De Trujillo Afio 2017”. Universidad Sefior De Sipan. Pregrado,
Pimentel. Lima. Objetivo de la investigacidbn es analizar sobre tres aspectos
importantes como es la capacitacion, desemperio laboral y la calidad de servicio al
usuario en el Hospital Belén de Trujillo. Metodologia tipo descriptiva correlacional,
cuantitativa, disefio no experimental. Poblacion de 84 trabajadores, de la poblaciéon
obtenida se ha utilizado la técnica del Muestreo aleatorio simple, determinando el
tamafo de la muestra como una poblacion finita, utilizando la formula estadistica,
donde la muestra es de 60 trabajadores. Resultado: al correlacionar los datos se
aplicé el Rho de Sopearan y respecto a capacitacion y calidad se obtuvo un
coeficiente de correlacion de -0.33, y respecto al desempefio laboral y calidad se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.406. Conclusion: no existe relacion entre

las variables capacitacion, desempenio laboral y calidad de servicio.

Céardenas, M. (2017) con la tesis “Capacitacion y su relacion con el
Desempefio Laboral de produccion en Peruvian Andean Trout S.A.C, San Juan De
Miraflores, 2017”. Universidad Cesar Vallejo. Pregrado, Lima. Pera. Objetivo de la
investigacion determinar la relacion de la capacitacion y el desempefio laboral de
produccion en Peruvian Andean Trout S.A.C, San Juan de Miraflores, 2017.
Metodologia, Disefio de investigacidon no experimental y corte transversal, tipo de
investigacion es Aplicada, nivel de investigacion Descriptivo — Correlacional.
Poblacién de 50 trabajadores, de la poblacion obtenida se ha utilizado la técnica
del Muestreo aleatorio simple, determinando el tamafio de la muestra como una
poblacion finita, utilizando la férmula estadistica, donde la muestra es de 44
trabajadores. Obteniendo resultados: un coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0.764), a un nivel de Significancia de 0,000 (bilateral). Conclusion: se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, la capacitacién se
relaciona proporcionalmente con el desempefo laboral de produccién en Peruvian
Andean Trout S.A.C, San Juan de Miraflores, 2017.

Pezo, R. (2017) con la tesis “Capacitacion y desempefio laboral de los
trabajadores del area de produccion de la Empresa Chalicen S.A.C. San Juan de
Lurigancho”. Universidad Cesar Vallejo. Pre-Grado, Lima. Perd. Objetivo de la
investigacion determinar si existe una relacion entre la capacitacion y el desempefio

laboral de los trabajadores del area de produccién de la empresa Chalicen S.A.C
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2017. Metodologia es de tipo aplicada de nivel descriptivo correlacional, de disefio
no experimental, de corte transversal y de enfoque cuantitativo. Poblacién y
muestra de estudio: estuvo conformada por 40 trabajadores de la empresa del &rea
de produccion, para lo cual se emple6 la técnica del censo. Obteniendo resultados:
un coeficiente de correlacion de Rho Spearman (Rho= 0.731), a un nivel de
significancia Bilateral=0.000. Conclusion: se acepta hipotesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, por lo tanto, si existe relacion entre la capacitacion y desempefio
laboral de los trabajadores de produccion de la empresa CHALICEN S.A.C. San

juan de Lurigancho 2017.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Alvares, A. y Defas S. (2019) con la tesis “Relacién entre la capacitacion del
personal y productividad de la industria manufacturera de productos alimenticios
del Canton Manta-Ecuador”. Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Pre-
Grado, Guayaquil. Ecuador. Objetivo de la investigacion: establecer la relacién
entre capacitacion del personal y productividad de la industria manufacturera de
productos alimenticios del cantdon Manta —Ecuador. Metodologia fue de enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional, con un disefio no experimental. La Poblacion
para este estudio tuvo conformado por 61 empresas manufactureras de productos
alimenticios en el Cantén Manta, la muestra para la recoleccion de datos se realizé
a 53 empresas. Obteniendo resultados: un Coeficiente de correlacion de Pearson
(0.949), a un nivel de significancia de 0,00 (bilateral). Conclusion: se rechaza la
hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alterna confirmando que existe correlacion
fuerte entre la capacitacion del personal y la productividad en la industria

manufacturera de productos alimenticios del Canton Manta.

Lucas, R. (2019) con la tesis “Capacitacion Y Desempefio Laboral En
Industrias Ales C.A. De La Ciudad De Manta En EIl Afio 2019”. Universidad Laica
Eloy Alfaro De Manabi. Pre-Grado, Manta. Ecuador. Objetivo de la investigacion:
identificar la percepcion de los trabajadores sobre la capacitacion y desempefio
laboral de industrias Ales C.A. De la ciudad de Manta. Metodologia: enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo, disefio es no experimental, transversal. Poblacion de
134 trabajadores y una muestra de 185 trabajadores. Obteniendo resultados: el

46% de los trabajadores de industrias Ales C.A. siempre tienen una percepcion
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positiva en cuanto a la capacitacion; asi mismo, un 39% de los trabajadores siempre
tienen una percepcion positiva con lo respecta el desempeiio laboral, por lo cual,
es falsa la hipotesis planteada. Conclusion: se identifico que la percepcion de los
trabajadores de la Industrias Ales C.A. de Manta, con respecto a la capacitacion y
el desempefio laboral tiene tendencia negativa porque no satisfacen todas sus

exigencias laborales.

Gallardo, M. (2017) con la tesis “Carga Mental Y El Desempefio Laboral En
Los Trabajadores De Una Empresa Industrial Ubicada En Quito”. Universidad
Central del Ecuador, Posgrado, Quito, Ecuador. Objetivo de la investigacion:
analizar la relacion que existe entre la carga mental y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa KU-BIEC S.A. Metodologia, tipo de investigacion:
cuantitativa, relacional, descriptiva, transversal y disefo no experimental.
Poblacién de 145, y una muestra de 145 trabajadores en toda el area de
produccion de la empresa KU-BIEC S.A. Los resultados segun el valor del Chi2 =
8,129 el cual, se encuentra dentro de los limites de (-13.9) y (+13.9), con un valor
p= .004. Conclusién: se rechaza la hipotesis nula (HO) y acepta la hipétesis
alternativa (H1), que es “la carga mental si se relaciona con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa KU-BIEC S.A.”.

Carranco, D. (2018) con la tesis “Evaluacién del nivel de inteligencia
emocional y su influencia en el desempefio laboral de profesionales odontélogos
del distrito de Salud 10DO01 Ibarra-Pimampirourcuqui”’. Universidad Central Del
Ecuador. Pre-Grado, Quito. Ecuador. Objetivo de la investigacion es determinar el
nivel de (IE) y su influencia en el desempefio laboral de los odontélogos del distrito
de Salud 10D0l1. Metodologia se realizd6 un estudio de tipo observacional —
transversal, tipo no experimental. Poblacion de 40 y una muestra de 40 odont6logos
que integran las Unidades Operativas del distrito en mencion; a los mismos que se
les aplicé un cuestionario para evaluar dichas variables. Obteniendo resultados:
una correlacibn de Spearman para variables no paramétricas, en la cual se
observan que los resultados de rho, ofrecen datos de correlacion que van de (+0.11
a +0.50) que se interpreta con una Correlacion positiva media; asi también, de (-

0.11 a -0.50) significa una Correlacion negativa media. Conclusién: existe una
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relacion e influencia significativa media entre la Inteligencia emocional y el

desemperio laboral en los odontélogos del distrito de Salud 10D01.

Mishell, J. (2016) con la tesis “El trabajo en equipo influye en el desempefio
laboral del personal de la agencia de promocion econémica Conquito”. Universidad
Central del Ecuador. Pre-Grado, Quito. Ecuador. Objetivo de la investigacion es
demostrar que el trabajo en equipo influye en el desempefio laboral del personal de
la Agencia de Promocion Econdmica Conquito. Metodologia fue de tipo descriptiva
y correlacional, disefio no experimental, con método estadistico, deductivo,
inductivo. Se Trabajo con toda la poblacion y muestra de Conquito de 65 personas,
en la cual se realizd las Técnicas Observacion, Encuesta, Instrumentos
Cuestionario. Resultados: segun el chip cuadrado Como el valor calculado es 4.48
gue se encuentra entre 12.6 y -12.6 con nivel de significancia a=0,05. Conclusion:
se rechaza la hipétesis nula y queda comprobado la hipétesis de investigacion que
dice: el trabajo en equipo influye en el desempefio del personal de la Agencia de

Promocion Conquito.

2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Variable 01: Capacitacion
2.2.1.1. Definiciones

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), nos indican que “El término capacitacion
a menudo se utiliza para describir casi cualquier esfuerzo que inicia una organizacion

con el fin de fomentar el aprendizaje entre sus miembros” (p. 262).

De igual manera, Dessler y Varela (2017), nos indican que “La capacitacion se
refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales las

habilidades que necesitan para realizar sus labores” (p. 185).

Siguiendo la misma linea, los autores Armas y Llanos, Traverso (2017), nos
manifiestan que “Todo programa de capacitacion implica trabajar en conocimientos, que
permitan desarrollar la labor diaria de los colaboradores de la organizacion y que éstos
sean capaces de resolver los problemas que se les presentan durante su desempefio”
(p. 106).
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A su vez Vallejo (2016), nos indica que “Capacitacién es el proceso de
desarrollar cualidades en las personas, preparandolos para que sean mas

productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion” (p. 91).

También Siliceo, (2013), nos manifiesta que “La capacitacion consiste en
una actividad planeada y basadas en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y

actitudes del colaborador” (p. 25)
2.2.1.2. Alcance de la capacitacion

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), nos manifiestan que:

Numerosos empleados nuevos llegan dotados con la mayoria del
conocimiento, habilidades, capacidades necesarias para comenzar a
trabajar. Otros pueden requerir mucha capacitacién antes de estar listos para
contribuir lo mas posible a la organizacion. Sin embargo, muchos expertos
distinguen entre capacitacion, la cual tiende a tener un enfoque mas estrecho
orientado hacia, cuestiones de desempefio a corto plazo, y desarrollo, el
cual tiende a estar mas orientado hacia la ampliacién de las habilidades de
una persona para responsabilidades futuras. La razén fundamental por la
gue las organizaciones capacitan a los huevos empleados es la de aumentar
sus conocimientos, habilidades y capacidades hasta el nivel requerido para

su desempefio satisfactorio. (p. 262)

2.2.1.3. Implementacién del programa de capacitacién y métodos para

impartirla
De acuerdo Bohlander, Snell y Morris (2017), nos indican:

La evaluacién de las necesidades, los objetivos obstruccidénales, los
principios del aprendizaje y otras cosas por el estilo son importantes, pero es
al elegir las opciones respecto a los métodos de la instruccion cuando en
realidad se avanza hacia la implementacion de un programa de capacitacion.
Al elegir entre varios métodos de capacitacion lo principal es establecer
cuales son adecuados para los conocimientos, habilidades y capacidades
que se deben aprender. (p. 272)
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El éxito en la implementacion de un  programa de capacitacion es el
resultado de un trabajo en conjunto, por ende, los lideres de la organizacion deben

apoyar y estar convencidos de los beneficios de la estrategia.
2.2.1.4. Programas adicionales de capacitacion y desarrollo

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), nos manifiestan que:

Ademas de la capacitacion que aborda los conocimientos, habilidades y
capacidades reflejando las demandas de un puesto concreto, muchos empleadores
desarrollan programas de capacitacion para cubrir las necesidades de una base de
empleados mas amplia. En esta seccion final se resumen algunos de estos
programas que incluyen induccion, capacitacion para habilidades basicas,

capacitacién en equipo y capacitacion de la diversidad. (p. 284)

El programa de capacitacion en equipo es una herramienta que tiene la
funcién de educar al profesional para realizar las actividades especificas, por lo cual
se puede proporcionar capacitacion a equipos como directores, supervisores,

produccion, etc.
2.2.1.5. Induccion e integracion

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), nos mencionan que:

La induccion es el proceso formal para familiarizar a los nuevos empleados
con la organizacion, sus puestos y sus unidades de trabajo. Estos y otros
beneficios reportados incluyen lo siguiente: menor rotacion de personal,
aumento de la productividad, mejora de la moral de los empleados, menores
costos de capacitacion y reclutamiento, facilitacion del aprendizaje y

reduccion de la ansiedad de los recién empleados. (p.285)

La induccién a nuevos empleados es que adquieran los conocimientos y

habilidades necesarias para convertirse en miembros efectivos de la organizacion.
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2.2.1.6. Técnicas de capacitacion

Citando a Dessler y Varela (2017), nos manifiestan que:

Después de determinar las necesidades de capacitacion de los trabajadores,
crear una necesidad percibida y establecer objetivos de la capacitacion, es
posible disefar, validar e implementar un programa de capacitacion. La
mayoria de las empresas puede elegir materiales de capacitacion de
programas disefiados en linea o tradicionales, que ya estan disponibles por
parte de proveedores como la Asociacion Administrativa Estadounidense. (p.
190)

Un método de capacitacion en un puesto en muy importante, en el cual las
personas aprenden una tarea o destreza mediante su desempefio, lo cual ayuda
alinear a los empleados en los objetivos y lograr buenos resultados conllevando al

éxito de la organizacion.
2.2.1.7. Desarrollo gerencial y capacitacion

Segun Dessler y Varela (2017), nos indican que:

El desarrollo gerencial es cualquier intento por mejorar el desempefo
administrativo mediante la imparticion de conocimiento, cambio de actitudes
0 aumento de habilidades. Desde luego, la meta final de tales programas de
desarrollo es mejorar el desempefio futuro de la organizacion entre si. Por
tal razdn, el proceso de desarrollo gerencial global consiste en valorar las
necesidades de la compaifia (por ejemplo, llenar las futuras vacante
ejecutivas, o hacer que la firma sea mas receptiva), evaluar el desempefio

de los gerentes y luego, desarrollar a los gerentes mismos. (pp. 199 -200)
2.2.1.8. Capacitacion formacién y desarrollo

Segun Armas, Llanos y Traverso (2017), nos manifiestan que:

Capacitacion, formacion y desarrollo, forman parte de la educacion
profesional. La Educacion profesional, por su lado, puede ser
institucionalizada o no; es decir, los seres humanos aprenden tanto de

instituciones educativas como de su contexto y eso es innegable. Lo anterior
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nos conduce a una realidad, cuando los seres humanos llegan a las
organizaciones, llevan consigo un cumulo de conocimientos generados tanto
de su vida diaria como de lo asimilado en los procesos educativos a traves

de una educacion institucionalizada.
Las diferencias entre un término y otro se detallan a continuacion.

Capacitacion: “Es dotar al colaborador de los saberes necesarios para
desempeiiar cabalmente las funciones para las que fue contratado”.
Formacion: prepara, a quien la recibe, para una profesion en particular.
Desarrollo profesional: busca orientar los esfuerzos de generar aprendizaje

hacia la especializacion. (p. 99)
2.2.1.9 El ciclo de la capacitacion

Segun Armas, Llanos y Traverso (2017), nos indican que:

La capacitacion empresarial, entendida de forma general, como todos los
esfuerzos que hace la organizacién en materia de mejorar el aprendizaje de
las personas (dentro del alcance definido en sus politicas); para que tenga
éxito, debe ser un proceso dinamico, flexible, profundo, continuo y

generalizado a toda la organizacion.

Varios autores concuerdan en gque el ciclo del proceso de capacitacion
incluye en un orden légico los siguientes pasos: deteccion de necesidades
de capacitacion o fortalecimiento; planeacion de capacitaciones;
implementacion o ejecucion de las capacitaciones planificadas y finalmente,

evaluacion o valoracion del proceso. (p. 101-102).

Deteccion de necesidades de fortalecimiento: Las necesidades de
fortalecimiento son las carencias o brechas de competencias del colaborador
en relacion al perfil del cargo presente o proyectado; las cuales, producen un

desajuste en los resultados esperados (p.103).

Planeacion de capacitaciones: Luego de identificar las necesidades de
fortalecimiento de los colaboradores de la organizacion, la inaccion es el por

error que se podria cometer. Por tanto, sera necesario disefiar un plan de
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accion al respecto para que luego de las aprobaciones pertinentes éste sea
aplicado (p. 105).

Ejecucion en la capacitacion: tal como cuando se acude al médico para tratar
una dolencia y este le brinda una receta, para supurar el mal que lo aqueja.
El préximo paso, en términos de capacitacion empresarial es seguir el plan
de capacitacion detallado, con el fin de eliminar las novedades encontradas
(p-107).

Valoracion de procesos de capacitacion: la etapa de valoracién o también
conocida como evaluacién de los procesos de capacitacion, es una etapa
critica, en la que a través del seguimiento y control sistematico evaltan los
resultados del proceso, estableciendo una comparacion entre la situacion
actual y la anterior. Sin embargo, “Esta etapa final, no debe limitarse a medir
los conocimientos adquiridos, sino ademas, verificar los cambios que se han
producido en el comportamiento de los trabajadores y si los resultados

obtenidos complementan los objetivos y metas de la organizacion”. (p. 108)
2.2.1.10. Ejecucion del programa de capacitacion

Citando a Vallejo (2016), nos manifiesta que:

La conduccién, implantacion y ejecuciéon del programa en la tercera etapa
del proceso. Consiste en la aplicabilidad del plan de capacitacion en el tiempo y las
fechas programadas, es decir sobre la base de un cronograma planificado (p. 94).
La ejecucion del programa de capacitacion es una etapa en marca del plan de
capacitacion y desarrollo por lo que se coordina y se prepara el programa para el
desarrollo del evento: el programa de capacitacion va orientar las actividades de la

Capacitacion a sefalar los objetivos de manera organizada.
2.2.1.11. Evaluacion del programa de capacitacion
Segun Vallejo (2016), nos indica que:

Después de la ejecucion del programa de capacitacion, la etapa final es la

evaluacion. Se aplica para conocer su eficacia, si el programa de capacitacion
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realmente satisfizo las necesidades de la organizacion, las personas y los clientes.

Las medidas de capacitar son:

o Costos: cual ha sido el monto invertido en el programa.

o Calidad: qué tan eficazmente se cumplieron las expectativas.

o Servicio: satisfizo las necesidades de los participantes.

o Rapidez: qué tan bien se ajust6 a los nuevos desafios que se
presentaron.

o Resultado: qué resultados se han obtenido. (pp. 94-95)

2.2.1.12. Responsabilidad de la capacitacion

Citando a Siliceo (2013), nos manifiesta que:

Reto de cambio y la innovacion exige de la empresa una conciencia cada
vez mas seria y comprometida de su perfil como generadora de nuevas formas de

visualizar el mundo y de hacer las cosas.

La capacitacion como elemento cultural de la empresa y proceso continuo y
sistemético debe concebirse por todos los miembros de la organizacion como un
apoyo indispensable para lograr un mejoramiento constante de los resultados, asi
como facilitador del cambio y del crecimiento individual y por ende del desarrollo

sélido de la empresa. (p. 26)
2.2.1.13. Proposito de la capacitacion

Segun Siliceo (2013), nos manifiesta que:

Son bases en la experiencia practica profesional, se concluye que son ocho

los propédsitos fundamentales que debe perseguir la capacitacion.

o Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la

organizacion

o Clasificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales
o Elevar la calidad del desempefio

o Resolver Problemas

o Habilitar para una promocion

o Induccion y orientacion del nuevo personal en la empresa
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Actualizar conocimientos y habilidades

Preparacion integral para la jubilacion. (p. 29)
2.2.1.14. Dimensiones
2.2.1.14.1. Dimension 01: Evaluacion de las necesidades

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

Los gerentes y el personal de recursos humanos deben estar alerta a los
tipos de capacitacion requeridos, dénde y quiénes los necesitan, y qué
métodos ofreceran mejor los conocimientos, Habilidades y capacidades
necesarios a los empleados. El que los trabajadores no logren los objetivos
de productividad de manera repetida, podria ser una sefal de que se

necesita capacitacion. (p. 264)

Indicadores:

1)

Andlisis de la organizacion
Citando a Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

El primer paso en la evaluacion de las necesidades es identificar las grandes
fuerzas que pueden influir en las necesidades de capacitacion. El analisis de
la organizacion es un examen del ambiente, de las estrategias y de los
recursos de la organizacion para determinar en donde se debe dar énfasis a

la capacitacion. (p. 264)

El andlisis de la organizacion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y

controlar el uso de los recursos y las actividades de trabajo con propésito de lograr

los objetivos o0 metas de la organizacion de manera eficiente y eficaz.

2)

Analisis de las tareas
Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

El segundo paso en la evaluacion de las necesidades de capacitacion es el
analisis de las tareas, el cual implica revisar la descripcion y las
especificaciones de los puestos para identificar las actividades

desempefadas en un puesto y los conocimientos, habilidades y detallado
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gue el analisis de puestos, pero el proposito general es determinar el

contenido exacto del programa de capacitacion. (p. 266).

3) Andlisis de las personas
citando a Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:
El andlisis de las personas implica determinar qué empleados requieren
capacitacion y cuales no, y es importante por varias razones. Primero, un
andlisis minucioso ayuda a las organizaciones a evitar el error de enviar a
todos los empleados a una capacitacion cuando algunos no la necesitan.
Ademas, ayuda a los gerentes a determinar qué pueden hacer los
participantes prospecto cuando se incorporan a una capacitacion, de tal
forma, que los programas se puedan disefar para enfatizar las areas en las
gue son deficiente. (p. 267)
2.2.1.14.2. Dimension 02: Disefio del programa de capacitacion
Citando Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:
Una vez que se han determinado las necesidades de capacitacion, el
siguiente paso es disefar el tipo de ambiente de aprendizaje necesario para
su fortalecimiento. El éxito depende de tomar la informacion obtenida de los
analisis de las necesidades y utilizarla para disefiar programas de
capacitacién de primera categoria. (p. 268)

Indicadores:

1) Objetivos Instruccionales

De acuerdo Bohlander, Snell y Morris (2017), indican que:

Por lo general los objetivos instruccionales describen las habilidades o
conocimientos que se van a adquirir y las actitudes que se van a cambiar.
Un tipo de objetivo instruccional, el objetivo centrado en el desempefio, es
muy utilizado porgue se presta a una evaluacién imparcial de los resultados.
Los objetivos centrados en el desempefio por lo general incluyen términos
precisos, como “calcular”, “reparar”’, “ajustar”, “construir’, “reunir’ y
“clasificar”. (p. 268)
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2)

2)

Motivacion de los capacitandos
Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

Dos condiciones previas para el aprendizaje afectan al éxito de aquellos que
van a recibir capacitacion: disposicion y motivacion. La disposicion de los
capacitandos se refiere a sus factores de madurez y a su experiencia. Los
capacitandos prospecto deben ser analizados a fondo para determinar que
tengan los antecedentes del conocimiento y las habilidades necesarias para
absorber lo que les presentaran. [...] A menudo es deseable agrupar a las
personas con base en su capacidad para aprender, conforme a lo
determinado por las puntuaciones de las pruebas, y proporcionar un tipo de

instruccion alternativo para quienes lo necesiten. (p. 268)
Principios del aprendizaje
Citando a Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

Cuando pasamos de la evaluacibn de necesidades y objetivos
instruccionales a la disposicion y motivacion del empleado, el enfoque
cambia de la organizacién a los empleados. Un paso importante en esta
transicion es considerar por completo los principios psicolégicos del
aprendizaje, es decir, las caracteristicas de los programas de capacitacion
gue ayudan a los empleados a entender el nuevo material, vincularlo con su

vida personal y aplicarlo de nuevo en el puesto. (p. 269)
2.2.1.14.3. Dimension 3: Evaluacién del programa de capacitacion

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

La capacitacion, como cualquier otra funcion del area de los recursos

humanos area de recursos humanos ARH, debe ser evaluada para establecer su

efectividad. Existe una amplia variedad de métodos para determinar hasta qué

grado los programas de capacitacion mejoran el aprendizaje, influyen en el

comportamiento en el trabajo y repercuten en el desempeiio final de la

organizacion.
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Dada la fuerte apuesta monetaria que las organizaciones hacen en la

capacitacion, lo prudente seria que los gerentes desearan maximizar el rendimiento

de dicha inversion. (p. 281)

Indicadores:

1)

2)

3)

Reacciones
Citando a Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

Uno de los enfoques mas sencillos y comunes para evaluar la capacitacion
es evaluar las reacciones del participante. Los participantes satisfechos
tienen mas probabilidades de enfocarse en los principios de la capacitacion
y utilizar la informacion en el puesto. Por el contrario, la insatisfaccién con la
capacitacion contribuye a una baja satisfaccion laboral. Sin embargo, los
participantes pueden hacer algo mas que decir, si les gusté o no el programa

de capacitacion. (p. 281)
Aprendizaje
Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

Més alla de que los participantes piensen de la capacitacién, podra ser
buena idea comprobar si en realidad aprenden algo. Hacer una prueba de
sus conocimientos y habilidades antes de comenzar el programa de
capacitacion proporciona una base estandar de los participantes, que puede
medirse otra vez, después de la capacitacion para determinar la mejora. (p.
281)

Comportamiento
De acuerdo a Bohlander, Snell y Morris (2017), argumentan que:

Con seguridad usted se sorprenderia si supiera que mucho de lo que se
aprende en un programa de capacitaciéon nunca se vuelve a utilizar en el
puesto, lo que no significa necesariamente que la capacitacion fue ineficaz.
De hecho, en las medidas de las reacciones y del aprendizaje de los

empleados, el programa podria calificar muy alto. Pero por varias razones
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los capacitandos pueden o demostrar cambios de comportamiento una vez

gue regresan a sus puestos. (p. 282)
2.2.2. Variable 02: Desempefio laboral
2.2.2.1. Definiciones:

Segun Chiavenato (2017), nos indica que “La evaluacién del desempefio es
una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y

de su potencial de desarrollo” (p. 210).
De igual manera Robbins y Judge (2017), nos indican que:

La evaluacion del desempefio es un sistema que provee a la organizacion
retroalimentacion y que influye en el incremento de las capacidades y
habilidades del trabajador, también tiene como fin ayudar en las decisiones

de quienes merecen un ascenso aumento de sueldo o despido. (p. 555)

Siguiendo la misma linea, los autores Salas y Salas (2014), nos indican que
“‘Desempefio laboral como el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso salud/enfermedad

de la poblacién” (p. 23).

A su vez Robbins y Coulte (2014), nos indican “La participacion laboral es el
grado en el que un empleado se identifica con su trabajo, participa
activamente en él y considera que su desemperio laboral es un ingrediente

importante de su valia personal” (p. 452).
También Sotomayor (2015), nos indica que:

Desempefio Laboral es un proceso que aglutina fases a seguir, de ahi su
connotacion y se encamina al desempefio, es decir, a la efectividad y
eficiencia de la actividad o servicio que se presta en donde personal interno
0 externo opinara al ahondar en el desempefio que se precisara en el

resultado, producto de la actividad. (p. 233)
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2.2.2.2. Individuo

De acuerdo a Chiavenato (2017), nos manifiesta que:

Hoy en dia, las organizaciones adoptan un esquema, avanzado y dindmico,
de la administracion del desempefo. Ahora, la antigua administracion por
objetivos es en esencia democratica, participativa, incluyente y muy
motivadora. Los objetivos no deben imponerse, sino establecerse mediante
consenso. Cuando alcanzan, la empresa debe obtener un beneficio, y el
evaluado, sin duda, una parte directa del mismo, como premio o algun tipo

de remuneracion variable. (p. 211)
2.2.2.3. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2017), nos manifiesta que:

La evaluacion del desempefio ha dado lugar a innumerables demostraciones
en favor y a otras sin duda en contra. Con el supuesto de que la seleccion
de recursos humanos es una especie de control de calidad en la recepcién
de la materia prima, habra quien diga que la evaluacion del desempefio es

una especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje. (p. 213)

El objetivo principal de la evaluacion del desempefio es medir el rendimiento
y el comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo, para lograr el éxito de

la organizacion.
2.2.2.4. Nuevas tendencias en la evaluacién del desempefio

De acuerdo a Chiavenato (2017), nos manifiesta que:

Este acercamiento, debido a que se comprimio la jerarquia, trajo consigo,
inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacién del desempefio
humano en el ambito tanto individual como colectivo que se desprende del
trabajo en equipo. Con esto, los complicados procesos estructurados y
formalizados de la evaluacion del desempefio estan en desuso; hoy en dia
prevalece el esfuerzo por una evaluacion cualitativa de las personas, de
forma directa y sin depender de informes sucesivos, hasta llegar al

responsable del manejo de la informacion y la toma de decisiones. Por otra
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parte, las organizaciones buscan la excelencia por medio de inversiones en

educacion, capacitacion y desarrollo. (p. 224)
2.2.2.5. La entrevista de evaluaciéon del desemperio

Citando a Chiavenato (2017), nos indica que:

Comunicar el resultado de la evaluacién al evaluado es un Punto
fundamental de todos los sistemas de evaluacion del desempefio. De nada
sirve la evaluacion si el principal interesado, la propia persona, no tiene
conocimiento de ella. Es necesario darle a conocer la informacion relevante
y significativa de su desempeio, para que pueda alcanzar los objetivos
plenamente. La entrevista de evaluacion del desempefio sirve para esta

comunicacion. (p. 230)
2.2.2.6. Desempeifo

Segun Robbins y Judge (2017), nos manifiestan que:

En el pasado, mayoria de las organizaciones solo evaltan la forma en que
los empleados realizan las tareas incluidas en una descripcion de puestos de
trabajo: sin embargo, las componias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas
al servicio, requieren de mas informacion. Los investigadores ahora conocen tres

tipos de principales de conductas que constituyen el desempefio laboral:

. Desempefio de la tarea. La combinacion de la eficacia y eficiencia al realizar
las tareas fundamentales del puesto.

o Civismo. Acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la
organizacion, como brindar ayuda a otro, aunque esta no se solicite.

. Falta De Productividad. Acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, como el robo, las conductas agresivas hacia los comparfieros

y llegar tarde o ausentarse. (p.555)
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2.2.2.7. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Citando a Robbins y Judge (2017), nos manifiestan que:

La evaluacion del desemperio tiene varios objetivos. Uno de ellos consiste
en ayudar a la direccion a que tome decisiones de recursos humanos sobre
ascensos, trasferencias y despidos. Las evaluaciones también detectan las
necesidades de capacitacion y desarrollo, ya que identifican con precision
las habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se
pueden desarrollar programas correctivos. Por Ultimo, brindan
retroalimentacion a los empleados sobre la forma en que la organizacion
percibe su desempefio, y con la frecuencia son la base para asignar

recompensas, como aumentos de salario por mérito. (p.555)
2.2.2.8. Desempeifio Laboral

Citando Salas y Diaz, Pérez (2012), nos manifiestan que:

El desempeiio laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso salud / enfermedad
de la poblacion; en el cual influye a su vez, de manera importante el
componente ambiental. Por tanto, existe una correlacion directa entre los
factores que caracterizan el desempefio profesional y los que determinan la

calidad total de los servicios de salud. (p.36)
2.2.2.9. Evaluacion del desempefio laboral

De acuerdo Salas, Diaz y Pérez (2012), nos manifiestan que:

La evaluacion del desempefio incluye en si misma la evaluacion de las
competencias, de conjunto con las condiciones laborales y personales
requeridas para su actuacion en un determinado puesto de trabajo. Para que
un profesional tenga un buen desempefio laboral requiere ser competente;
pero el hecho de ser competente, por si mismo, no garantiza siempre un
buen desempeiio profesional, ya que va a depender de las restantes

condiciones existentes. (p.30)
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2.2.2.10. Satisfaccion laboral

Segun Robbins y Coulte (2014), nos indican que:

De acuerdo con la definicion que planteamos previamente, la satisfaccion
laboral se refiere a la actitud general que tiene una persona respecto de su
trabajo. Si un individuo tiene un alto nivel de satisfaccion laboral, sin duda
tendra una actitud positiva hacia su trabajo. En contraste, quien se sienta
insatisfecho exhibird una actitud negativa. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, por lo general estdn haciendo referencia a su

satisfaccion laboral. (p. 450)
2.2.2.11. Compromiso Organizacional

De acuerdo a Robbins y Coulte (2014), nos manifiestan que:

El compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y con sus objetivos, y desea
mantener su filiacion a la misma. Mientras que la participacién laboral tiene
gue ver con la identificacidbn que tiene el empleado con su trabajo, el
compromiso organizacional se refiere a la afinidad que hay entre aquel y la

organizacion que le da empleo. (p. 452).

El compromiso organizacional es la fuerza laboral, la distribucién de
liderazgo, el desempefio, seguridad laboral, etc., también es el grado de

identificacion y partencia que un individuo tiene con la organizacion.
2.2.2.12. Métodos de evaluacién del desempefio

Segun Sotomayor (2015), nos manifiesta que:

Una de las interrogantes iniciales que surgen en este punto es de quién
calificara a una persona y se piensa que lo mas natural es la del jefe
inmediato a su colaborador o viceversa y por otra parte los comparieros del
mismo nivel entre ellos o0 en su caso por personas externas, esta situacion
obviamente responde a la posicion que se guarda en la organizacion
manifestandose por lo que se sefiala en forma vertical en ambos sentidos y

horizontal, existen métodos de evaluacion que son clasificados por lo que
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desean medir referente a particularidades de una persona, aptitud e
idoneidad y solucion o conclusién de un hecho, clasificandose en orientados
a las caracteristicas, conductas o resultados: en otra corriente de
pensamiento se les denomina rasgos, comportamiento y resultados. (pp.
238-239)

2.2.2.13. Competencias laborales y la necesidad de aplicacion

Segun Sotomayor (2015), nos argumenta que:

En el campo laboral ha existido la inquietud social para que en todas sus
dimensiones se tome en cuenta y reconozca el aprendizaje que es obtenido
fuera de las aulas del medio académico. En este contexto, se alude
directamente al obtenido en el centro de trabajo, pues ésta situacion
impostergable impuls6 a nuestro pais a que se iniciara formalmente en un

esfuerzo para apoyar la capacitacion. (p. 243)

Las competencias laborales es el conjunto de conocimientos habilidades,
actitudes y valores que una persona debe desarrollar para desempefiarse en

cualquier entorno, cumpliendo los objetivos de la organizacion.
2.2.2.14. Dimensiones
2.2.2.14.1. Dimensién 01: Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2017), argumenta que:

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion,
la responsabilidad de evaluacién de desempefio se atribuya al gerente, al
propio individuo, al individuo y a su gerente, al equipo de trabajo, al area
encargada de la administraciébn de recursos humanos o una comision de
evaluacion del desempefio. Cada una de estas seis opciones implica una

filosofia de accidén. (p. 211)
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Indicadores:

1)

2)

3)

Propia Persona
Citando a Chiavenato (2017), argumenta que:

En las organizaciones mas demaocraticas, el propio individuo es responsable
de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean
la autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalua el
propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia, conforme a
determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.
(p. 211)

Equipo de trabajo
Segun Chiavenato (2017), argumenta que:

Otra opcion es pedir al propio equipo de trabajo que evalle el desempefio
de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas necesarias
para mejorarlo mas y mas. En este caso, el equipo asume la responsabilidad
de evaluar el desempefio de sus participantes y definir sus metas y objetivos.
(p. 212)

Area de Recursos humanos
De acuerdo a Chiavenato (2017), argumenta que:

En este caso, el area encargada de la administracion de recursos humanos
es la responsable de evaluar el desempeiio de todas las personas de la
organizacion. Cada gerente proporciona informacién sobre el desempefio
pasado de las personas, la cual se procesa e interpreta para generar
informes o programas de accion coordinados por el area encargada de la
administracion de recursos humanos. Como todo proceso centralizador,
exige reglas y normas burocraticas que restringen la libertad y flexibilidad del
sistema. Tiene la desventaja de funcionar con porcentajes y promedios, no

con el desempefio individual y Unico de cada persona. (p. 212)
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4) Comision de evaluacion
Segun Chiavenato (2017), argumenta que:

En esta opcion, la evaluacion del desempefio es responsabilidad de una
comision designada para tal efecto. Se trata de una evaluacion colectiva
hecha por un grupo de personas. La comision suele incluir a personas que
pertenecen a diversas areas o0 departamentos, y tener miembros

permanentes y transitorios.

En la actualidad, existe la tendencia a depositar la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio en manos del propio individuo, con la participacion de

la gerencia, para establecer los objetivos en forma de consenso. (p. 212)
2.2.2.14.2. Dimension 02: Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2017), argumenta que: “Cuando un programa de
evaluacion del desempefio se planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios
de corto, mediano y largo plazos. Los principales beneficiarios son el individuo, el

gerente, la organizacién y la comunidad” (p. 214).

El propésito principal de la evaluacion del desempefio en una organizacion
es determinar el valor del trabajo realizado por el empleado, ya que es de mucha
utilidad para medir el nivel de competitividad.

Indicadores:
1) Beneficios para el jefe
Segun Chiavenato (2017), argumenta que:

o Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base
en factores de evaluacién y, sobre todo, contar con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

o Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

o Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber

coémo esta su desempenio. (pp. 214-215)
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2)

3)

Beneficios para la persona
Citando a Chiavenato (2017), manifiesta que:

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y
desempeifio de los trabajadores que la empresa valora.

Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segun su
evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio
(programas de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio
subordinado debe realizar por cuenta propia (aprendizaje, correccién de
errores, calidad, atencidn en el trabajo, cursos, etcétera).

Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personales. (p. 215)
Beneficios de la organizacion
De acuerdo a Chiavenato (2017), indica que:

Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la
contribucion de cada empleado.

Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para
un ascenso o transferencia.

Dinamizar su politica de recursos humanos mediante oportunidades a los
empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo  personal), con el estimulo
a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo. (p.
215)

2.2.2.14.3. Dimension 03: Métodos de evaluacién del desempefio

Segun Chiavenato (2017), argumenta que:

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en
las organizaciones genero soluciones que se transformaron en métodos de
evaluacion muy populares. Se trata de los llamados métodos tradicionales

de evaluacion del desempefio. Estos métodos varian de una organizacion a
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otra, porque cada una tiende a construir su propio sistema para evaluar el
desempeiio de las personas, conforme el nivel jerarquico y las areas de
adscripcién del personal, por ejemplo: sistema de evaluacion de gerentes,
de empleados por mes o por hora, de vendedores, etcétera. (p. 215)

Indicadores:
1) Investigacion de campo
Citando a Chiavenato (2017), argumenta que:

Es un método de evaluacion del desempefio que se basa en entrevistas de
un especialista en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados,
con las cuales se evalla el desempefio de éstos, y se registran las causas,
origenes y motivos de tal desempefio con base en el andlisis de hechos y
situaciones. Es un método de evaluacién mas amplio que, ademas de un
diagnodstico del desempefio del empleado, ofrece la posibilidad de planear
con el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion. (p.
220)

2) Comparacion por pares
Segun Chiavenato (2017), argumenta que:

Es un método de evaluacién del desempefio que compara a los empleados
de dos en dos: en la columna de la derecha se anota a quien se considera
mejor en relacién con el desempefo. Con este método también sirven los
factores de evaluacion. En tal caso, cada hoja del cuestionario se ocupa por

un factor de evaluacion del desempefio. (p. 222)
2.3. Definicion de términos béasicos

Actitudes. Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y
emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como
agente de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los
resultados, es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacién (Vallejo,
2016).
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Analisis de la organizacion. Examen del ambiente, estrategias y recursos de la
organizacion para determinar en donde debe darse mas énfasis a la capacitacion
(Bohlander, Snell y Morris, 2017).

Analisis de las personas. El analisis de personas se utiliza para identificar a

quiénes es necesario capacitar (Bohlander, Snell y Morris, 2017).

Anadlisis de las Tareas. Proceso con el cual se determina el contenido de un
programa de capacitacion basandose en un estudio de las tareas y deberes

implicados en el puesto (Bohlander, Snell y Morris, 2017).

Aprendizaje. Evalla la capacitacion al grado de aprendizaje si se adquirieron
nuevas habilidades y conocimientos. Si sus actitudes y comportamientos cambiaron

como resultado de su aplicacion (Vallejo, 2016).

Beneficios de la organizacién. Evaluar su potencial humano de corto, mediano y

largo plazos, y definir la contribucion de cada empleado (Chiavenato, 2017).

Beneficios de la persona. Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del
comportamiento y desempefio de los trabajadores que la empresa valora
(Chiavenato, 2017).

Beneficios del jefe. Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacion y, sobre todo, contar con un

sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad (Chiavenato, 2017).

Capacitacién. Es el proceso de desarrollar cualidades en las personas,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan al logro de los

objetivos de la organizacion (Vallejo, 2016).

Comportamiento. Pero por varias razones los capacitandos pueden no demostrar
cambios de comportamiento una vez que regresan a sus puestos (Bohlander, Snell
y Morris, 2017).

Cualidades. Es el proceso de desarrollar cualidades en las personas,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan al logro de los

objetivos de la organizacion (Vallejo, 2016).
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Desempefio. Evalla el efecto en su trabajo derivado de las nuevas habilidades
aprendidas, se modifica el comportamiento si hay cambios conductuales (Vallejo,
2016).

Equipo de trabajo. La integracién de nuevo integrante en un equipo de trabajo, en

un ambiente de armonia y colaboracion (Vallejo, 2016).

Estrategia. Arte que se ocupa de elegir los objetivos, en sentido general se refiere
a establecer el qué y como realizar las actividades o un curso de accion (Sotomayor,
2015).

Evaluacion. Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor,

excelencia y cualidades de una persona (Chiavenato, 2017).

FONCODES. Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, Es un programa
nacional del Ministerio de Desarrollo Inclusion Social que trabaja en la generacion
de mayores oportunidades econdmicas sostenibles de los hogares rurales en

situacién de pobreza y pobreza extrema (Decreto Legislativo N° 657, 1991).
Gestion. Efectuar acciones para el logro de objetivos (Vallejo, 2016).

Habilidades. Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para
resolver problemas y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el

conocimiento en resultado (Vallejo, 2016).

Método de Investigacion de campo. Es un método de evaluacion mas amplio
gue, ademas de un diagndstico del desempefio del empleado, ofrece la posibilidad
de planear con el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion
(Chiavenato, 2017).

Motivacion. Representa el estimulo que incentiva a la persona a actuar hacia la

realizacion de una actividad y el consecuente logro del objetivo (Sotomayor, 2015).

Necesidades. Es una necesidad vital, cuya importancia radica en el punto de vista

de cada persona (Chiavenato, 2017).

Objetivos instruccionales. Resultados deseados de un programa de capacitacion
(Bohlander, Snell y Morris, 2017).
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Plan. Representa la vision del futuro comprendiendo conceptos relativos a metas,
objetivos, estrategias, politicas, programas y en la actualidad se le denomina como

estratégica (Sotomayor, 2015).

Principios. Los programas estan estructurados por etapas para permitir la

adquisicion de conocimientos en forma gradual (Sotomayor, 2015).

Programa de capacitacion. Planea cOémo atender las necesidades
diagnosticadas: qué capacitar, a quién, cuando, donde y cémo, a fin de utilizar la

tecnologia més adecuada para la instruccion (Chiavenato, 2017).

Reacciones. Uno de los enfoques mas sencillos y comunes para evaluar la
capacitacion es evaluar las reacciones del participante (Bohlander, Snell y Morris,
2017).

Recursos humanos. Ensefia habilidades y distribuye el trabajo, evalia el

desemperio y asegura la realimentacion (Vallejo, 2016).

Responsabilidad. Tomar la iniciativa; aceptar la responsabilidad por el trabajo
propio y las tareas adicionales por el bien del grupo (Bohlander, Snell y Morris,
2017).

Satisfaccion laboral. Actitud general de un empleado hacia el trabajo que

desempenia (Robbins y Coulte, 2014).

Trabajadores. Grupo de empleados que tiene habilidades muy valiosas para la

empresa (Bohlander, Snell y Morris, 2017).
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipoétesis general

Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y el Desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia
Cutervo, Cajamarca - 2020.

3.1.2. Hipdtesis especificas

Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y la Responsabilidad
de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Existe relacion entre gestién de plan de Capacitaciones y los Beneficios de
la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Existe relacién entre gestion de plan de Capacitaciones y los Métodos de
evaluacion del Desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Variables de estudio

De acuerdo Hernandez, Fernandez y batista (2014), indican:

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse. El concepto de variable se aplica a
personas u otros seres Vvivos, objetos, hechos y fendbmenos, los cuales
adquieren diversos valores con respecto a la variable referida. Las variables
adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse
con otras variables, es decir, si forman parte de una hipotesis o una teoria.
(p. 105)
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3.2.1. Definicidon conceptual

Variable 1: Capacitacion

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017) manifiestan que:

La capacitacion se ha vuelto cada vez mas vital para el éxito de las
organizaciones modernas. Se observd que las organizaciones a menudo
compiten con base en sus competencias, es decir, el conjunto esencial de
conocimientos y experiencias que le proporciona una ventaja sobre sus

competidores. (p. 262)

La capacitacion nos ayuda a las personas a resolver problemas y a tomar
decisiones, mejora las aptitudes de la persona lo que permite el logro de

metas en la organizacion.

Variable 2: Desempefio laboral

3.1.2.

Citando a Chiavenato. (2017) indica que:

También, la evaluacion del desempefio representa una técnica de
administracion imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio
gue permite detectar problemas en la supervisién del personal y en la
integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de trabajadores que tienen mas
potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etcétera. (p.
210)

Definicion operacional

De acuerdo a Hernandez, et al (2014), manifiestan que “La definicion de
operacionalizacion constituye un conjunto de procedimiento que describe
aqguellas actividades que se deben optar para medir una variable e interpretar

los datos obtenidos” (p. 120).

Variable 1: Capacitacion

La variable Capacitacion estda conformada por las dimensiones: 01

Evaluacion de las necesidades, 02 Disefio del programa de capacitacién y
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03 Evaluacion del programa de capacitacion, las cuales son atributos del

instrumento llamado cuestionario.

Variable 2: Desempeifio Laboral

3.3.

La variable desempefio laboral estd conformada por las dimensiones: 01
Responsabilidad de la evaluacion del desempefio, 02 Beneficios de la
evaluacion del desempefio y 03 métodos de evaluacion de desempernio, las

cuales son atributos del instrumento llamado cuestionario
Tipo y nivel de la investigacion
3.3.1. Tipo de investigacion

Citando a Behar, D. (2008) menciona que:

La Investigacién basica o también conocida como pura caracterizada porque
parte de las teorias y permanece con la finalidad de formular nuevas teorias
o modificar las existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o

filoséficos, pero sin contratarla con ningun aspecto practico. (p. 19)

El tipo de investigacion es basica segun la cita del autor se trata de aportes
tedricos que respaldados por otras teorias, las cuales no llevan a la practica

ni obtienen algo tangible en beneficio a la sociedad.
3.3.2. Nivel de investigacion

Nivel Descriptiva:

Herndndez, Fernandez, y Baptista, (2014), mencionan que “busca

especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a un

andlisis” (p .92).

El nivel de estudio es descriptivo porque describe tendencias de un grupo o

poblacién y mide o recoge informacién de manera independiente o conjunta sobre

las variables de estudio y por medio de sus resultados describira.
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Nivel Correlacional

De acuerdo a Behar, D. (2018) menciona que:

El investigador pretende visualizar como se relacionan o vinculan diversos

fendmenos entre si, 0 si por el contrario no existe relacion entre ellos. Lo

principal de estos estudios es saber cdmo se puede comportar una variable

conociendo el comportamiento de otra variable relacionada (evaluan el grado

de relacién entre dos variables) (p. 19)

La investigacion, es correlacional porque esta interesada en incrementar los

conocimientos de las variables sujetas de estudio, asimismo porque se busca

determinar el grado de relacidon o asociacion que existente entre la Gestion del plan

de capacitaciones y del desempefio laboral.

Tabla 1.
Valores de la prueba de correlacién de Rho Spearman
Valores Lectura
De-0,90a-1 Correlaciéon muy alta

De -0.71 a-0.90
De -0.41 a-0.70
De -0.21 a -0.40
De 0a-0.20
De 0a0.20
De +0.21 a 0.40
De +0.41a 0.70
De +0.71a 0.90
De+091a1l

Correlacion alta
Correlacibn moderada
Correlacion baja
Correlacién practicamente nula
Correlacién practicamente nula
Correlacion baja
Correlacibn moderada
Correlacion alta

Correlaciéon muy alta

Fuente: Tomado de Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la investigacion Educativa. Madrid:

Muralla

3.3.3. Método de Investigacion

Citando a Bernal (2016), indico que “Es el método hipotético deductivo que

consiste en un procedimiento que se da iniciativa con algunas afirmaciones

consideradas hipotesis,

las cuales se buscan comprobar o

conclusiones que se deben contrastar con los hechos” (p. 60).
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), Manifiestan que “Esta
aproximacion se vale de la légica o razonamiento deductivo, que comienza con la
teoria, y de ésta se derivan expresiones légicas denominadas “hipotesis” que el

investigador somete a prueba” (p. 6).

Para el presente trabajo de investigacion fue el método hipotético deductivo,
en la cual, si la teoria no se ajusta a los datos, se ha de cambiar la hipotesis, o
modificara, a partir de inducciones. Se activa entonces en ciclos deductivos-

inductivos para explicar el fendbmeno que queremos conocer.
3.4. Disefio de lainvestigacion
3.4.1. No Experimental:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que:

Es un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocada intencionalmente en la
investigacion por quien la realiza. En la investigacion no experimental las
variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene
control directo sobre dichas variables ni se pueden influir en ellas, porque ya

sucedieron, al igual que sus efectos. (p.152)

Segun Ramirez, A. (2015) manifiesta que: “En ella no hay manipulacion de

las variables”. (p. 47)

El disefio que se utilizd fue el no experimental ya que no se manipul6
deliberadamente las variables no intervenimos, por lo que solo se observan y se

describen datos.
3.4.2. Corte Transversal

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que:

Es de corte transversal, porque se realiza en un solo momento, en un tiempo
anico. Su propdsito es describir variables y analizar su Incidencia e interrelacion en

un momento dado. (p. 154)
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La investigacion, en cuanto a su temporalidad es corte transversal ya que

los datos se recolectaron en un tiempo unico con la finalidad de obtener resultados.
3.4.3. Enfoque de la investigacion

Enfoque Cuantitativo
De acuerdo Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), manifiestan que:

Enfoque cuantitativo: utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas

de comportamiento y probar teorias.

De las preguntas se establecen hipétesis y determinan variables; se traza un
plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado
contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos
estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto de la o las

hipotesis. (pp. 4-5)

De acuerdo al autor, el enfoque cuantitativo es comprobar la hipétesis si se

rechaza o se acepta de una investigacion, a partir de un analisis estadistico.
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

Citando a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que “Una
poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p. 774).

La poblacion es todo un conjunto que se busca estudiar, la Investigacion
estuvo conformada por una poblacion de 40 trabajadores de FONCODES de la

provincia de Cutervo- Cajamarca.
3.5.2. Muestra

Citando a Sampieri y Mendoza (2018), nos indican que:

Una muestra se define como un conjunto de datos mas pequefio que se elige

o selecciona de una poblacion mas grande utilizando un método de seleccion
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predefinido. Estos elementos se conocen como puntos de muestra, unidades

de muestreo u observaciones. (p.196)

La muestra es un parte de la poblacion lo se va investigar, en este caso, la

muestra es censal, debido a la poblacion reducida la muestra es toda la poblacion,
vale decir 40 trabajadores de la entidad FONCODES.

3.6.

3.5.3. Muestreo.

Como afirman Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), manifiestan que:

El muestreo es categorizado en dos ramas, muestras no probabilisticas y
probabilisticas. En las muestras probabilisticas, los elementos de la
poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacién y tamafio de la
muestra. En la muestra no pirobalisticas la eleccién de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de las causas relacionadas con

caracteristicas y propositos obteniendo los criterios del investigador. (p. 176)
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Argumentan Tamayo y Tamayo, M. (2013), que:

Las técnicas de recolectar los datos significan la parte operativa en el disefio
investigativo. Es importante considerar los métodos de recoleccion de datos
y calidad de informacién obtenida, de ellos depende que los datos sean

precisos y obtener asi resultados utiles y aplicables. (p.74)

Segun Méndez (2008), manifestdé que: “La encuesta permite conocimiento

de las motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos en relacion con

su objetivo de investigacion” (p. 252).

Para este trabajo de investigacion es la técnica de la “encuesta”, ya que ha

demostrado ser rapido y eficaz en diversos campos de investigacion y es una

técnica directa donde los individuos explican su comportamiento para indicar si

cumplen sus expectativas en el lugar donde se encuentran
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3.6.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionaron que:

El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una
variable a medir. Comentaremos primero sobre las preguntas y luego, sobre
las caracteristicas deseables de este tipo de instrumento, asi como los

contextos en los cuales se pueden administrar los cuestionarios. (p.217)

En relacién a las variables el instrumento que se ha empleado es el
cuestionario para la recopilacion de datos de manera confiable valida, el formato

es escrito en forma de interrogatorio e individual.
Escala de Likert

Citando Hernandez, et al (2014), indica que “La escala de Likert es un
conjunto de items que se expone en forma de afirmacién para medir la reaccion del

sujeto en dos, tres 0 mas categorias” (p. 238).

En el cuestionario se emple6 la escala de tipo Likert con 5 niveles de
respuesta tiene que ser claro y coherente, la misma que conté con un total 36

preguntas.
Segun escala de Likert obteniendo el siguiente valor:
1= Nunca
2 = Casi Nunca
3 = AVeces
4 = Siempre
5= Casi Siempre
3.6.3. Validez del instrumento.

Citando a Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), Manifestdé que: “Es el
grado en que aparentemente un instrumento mide la variable en cuestion, de
acuerdo con “voces calificadas”. Se encuentra vinculada a la validez de contenido

de hecho, se consider6 por muchos afios como parte de esta” (p.204).
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Tabla 2.
Validacion de juicio de expertos

Grado Apellidos y nombres del Apreciacién Validador
acadéemico experto

Magister Mendez Escobar, Michel Jaime Aplicable Metodologo

Magister Maximo Rimarachin Castro Aplicable Tematico

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el andlisis es de la tabla anterior, en lo que respecta a la validez el
estudio se realizo6 por medio de las opiniones proporcionadas por dos profesionales

expertos en el tema, obteniéndose un resultado confiable
3.6.4. La confiabilidad de instrumento.

Hernandez, C. (2014), manifesté que: “La confiabilidad es el grado en que

un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p. 197).

Fue necesario el uso del Alfa de Cron Bach en la Investigacion pues sirvio
para determinar si el instrumento de medicidn que se utilizd era confiable y valido,
de lo contrario los resultados podian ser juzgados como no fiables, Por ende, mide
la relacion de variables a estudiar.

Tabla 3.
Escala de interpretacién de la confiablidad
Interpretacion Escala
Alta confiabilidad 0.9 a 1
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Moderada confiablidad 0.5 a 0.75
Baja confiabilidad 0.01 a 0.49
No es confiable -1 a o0

Fuente: Pino (1982). Estadistica. Lima: INID
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Tabla 4.
Procesamiento de casos de la variable capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 40 100,0
Excluido? 0 0

Total 40 100,0

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

Tabla 5.
Estadisticas de fiabilidad de capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
,921 921

Fuente: Alfa de Cronbach

Una prueba realizada a 40 trabajadores, obteniendo 0,921 y evidenciando

gue la escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.

Tabla 6.
Procesamiento de casos de la variable desempefio laboral

Resumen de procesamientos de casos

N %

Casos Vélido 40 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 40 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 7.
Estadisticas de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,948 18

Fuente: Alfa de Cronbach

Una prueba realizada a 40 trabajadores, obteniendo 0,948 y evidenciando

gue la escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.
3.7. Métodos de andlisis de datos

El procesamiento de los datos sera mediante un analisis estadistico
correlacional — descriptivo, por ende, se determinara la relacion de la gestion de
plan de capacitaciones y el desempefio laboral, por lo cual se opté por el analisis
de correlacién, coeficiente de Rho de Spearman cumpliéndose el supuesto de
normalidad de los datos, la elaboracion de tablas y gréficos de frecuencias
absolutas y porcentuales que se realiza con el programa alfa de Cronbach por

medio del software IBM SPSS Statistics version 24.
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacion se desarroll6 cumpliendo con valores, ética
profesional, también est4 basada en respetar la veracidad de los resultados, la
confiabilidad de los datos obtenidos por la entidad y la identidad de los individuos
gue participan en el estudio. El presente estudio se realizé de forma an6nima,

confidencial, voluntaria y resguardando la identidad de los colaboradores.
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IV. RESULTADOS

4.1.- Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo

Tabla 8.
Andlisis de la variable Capacitacion

La capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 25 62,5
Medio 8 20,0
Alto 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: De cuestionario propio

[=u}

Porcentaje

T
Bajo Medio Alto

La capacitacion

Figura 1. Andlisis de la variable Capacitacion

En la tabla 8 y figura 1 se observa que, de los 40 trabajadores, 7 de ellos que
representan 17,50% manifiestan percibir niveles regulares referente a la frecuencia de
capacitaciones, en contraste con 25 trabajadores que representan 62,29% que indican
percibir bajos niveles en cuanto a la frecuencia de capacitaciones en la entidad
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca del afio 2020.
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Tabla 9.
Andlisis de la variable Desempefio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 23 57,5
Medio 4 10,0
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Fuente: de cuestionario propio
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Desempeiio laboral

Figura 2. Andlisis de la variable Desempefio laboral

En la tabla 9 y figura 2 se observa que, de los 40 trabajadores, 4 de ellos
que representan 10,00% manifiestan percibir niveles regulares en cuanto al
Desempefio laboral, en contraste con 23 trabajadores que representan 57,50% que
indican percibir bajos niveles referente al Desempefio laboral en la entidad
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca del afio 2020.
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Tabla 10.
Andlisis de la dimensién Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 22 55,0
Medio 6 15,0
Alto 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: de cuestionario propio

G0

Porcentaje

T
Baijo Medic Ao

Responsabilidad de la evaluacion del desempeio

Figura 3. Analisis de la dimensién Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

En la tabla 10 y figura 3 se observa que, de los 40 trabajadores, 6 de ellos
que representan 15,00% manifiestan percibir niveles regulares referente a la
Responsabilidad de la evaluacién del desempefio, en contraste con 22 trabajadores
gue representan 55,00% que indican percibir bajos niveles en cuanto a la
Responsabilidad de la evaluacién del desempefio en la entidad FONCODES de la

provincia Cutervo, Cajamarca del afio 2020.
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Tabla 11.
Andlisis de la dimensién Beneficios de la evaluacion del desempefio

Beneficios de la evaluaciéon del desempefio

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 22 55,0
Medio 6 15,0
Alto 12 30,0
Total 40 100,0

Fuente: de cuestionario propio

Porcentaje

T
Bajo Medic Ao
Beneficios de la evaluacion del desempefio

Figura 4. Andlisis de la dimension Beneficios de la evaluacién del desempefio

En la tabla 11 y figura 4 se observa que, de los 40 trabajadores, 6 de ellos
que representan 15,00% manifiestan percibir niveles regulares referente a los
Beneficios de la evaluacion del desempefio, en contraste con 22 trabajadores que
representan 55,00% que indican percibir bajos niveles en cuanto alos Beneficios
de la evaluacion del desempefio en la entidad FONCODES de la provincia Cutervo,

Cajamarca del afio 2020.
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Tabla 12.
Andlisis de la dimensién Métodos de evaluacion del Desempefio

Métodos de evaluaciéon del Desempefio

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 25 62,5
Medio 6 15,0
Alto 9 22,5
Total 40 100,0

Fuente: De cuestionario propio

Porcentaje

T
Bajo Medio Alto

Metodos de evaluacion del Desempefio

Figura 5. Andlisis de la dimension Métodos de evaluacion del desempefio

En la tabla 12 y figura 5 se observa que, de los 40 trabajadores, 6 de ellos

que representan 15,00% manifiestan percibir niveles regulares referente a los

Métodos de evaluacion del desempefio, en contraste con 25 trabajadores que

representan 62,50% que indican percibir bajos niveles en cuanto a los Métodos

de evaluacion del desempefio en la entidad FONCODES de la provincia Cutervo,

Cajamarca del afio 2020.
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4.1.2. Contrastacion de hipotesis:
4.1.2.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre gestion de plan de Capacitacionesy el Desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia

Cutervo, Cajamarca - 2020.

Ha: Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y el Desempefio
laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de la provincia

Cutervo, Cajamarca - 2020.

Tabla 13.
Pruebas de hipétesis de correlacion de capacitacion y desempefio laboral.

Correlaciones

La Desempefio
capacitacion laboral
Rho de La capacitacion  Coeficiente de 1,000 ,827"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio Coeficiente de 827" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13, se observa que existe relacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p= 0.827, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, siendo el sig. Bilateral p = 0.000 la cual es
menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna la cual indica que : Existe relacién entre gestion de plan de Capacitaciones
y el Desempefio laboral de los trabajadores del programa Social FONCODES de

la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020
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4.1.2.2. Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 01

Ho: No Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y la
Responsabilidad de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del

programa Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Ha: Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y la Responsabilidad
de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Tabla 14.

Pruebas de hipotesis de correlacion la capacitacion en la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio.

Correlaciones

Responsabilidad
La de la evaluacion

capacitacion  del desempefio

Rho de La capacitacion  Coeficiente de 1,000 , 791"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 40 40
Responsabilidad Coeficiente de 791" 1,000
de la evaluacién correlacion
del desempefio  Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14, se observa que existe relacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p= 0.791, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, siendo el sig. Bilateral p = 0.000 la cual es
menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternala cual indica que : Existe relacion entre gestion del plan de Capacitaciones
y la Responsabilidad de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del
programa Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.
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Hipotesis especifica 02:

Ho: No Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y los Beneficios
de la evaluacion del desemperfio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Ha: Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y los Beneficios de
la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Tabla 15.

Pruebas de hipotesis de correlacion la Capacitacion en los beneficios de la
evaluacion del desempefio

Correlaciones

Beneficios de la

La evaluacion del
capacitacion desempeiio
Rho de La Coeficiente de 1,000 ,836™
Spearman capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Beneficios  Coeficiente de ,836™ 1,000
de la correlacion
evaluacion Sig. (bilateral) ,000
del N 40 40
desempeiio

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15, se observa que existe relacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p= 0.836, lo cual significa que existe una
correlacion fuerte entre las variables, siendo el sig. Bilateral p = 0.000 la cual es
menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna la cual indica que : Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones
y los Beneficios de la evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa
Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca — 2020.
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Hipotesis especifica 03:

Ho: No Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y los Métodos de

evaluacion del Desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Ha: Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones y los Métodos de

evaluacion del Desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020.

Tabla 16.

Pruebas de hipotesis de correlacion la Capacitacion en los Métodos de evaluacion

del desempefio.

Correlaciones

Métodos de

La evaluacion del
capacitacion desempefio
Rho de La Coeficiente de 1,000 ,748™
Spearman capacitacion correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Métodos de Coeficiente de ,748™ 1,000
evaluacion correlacién
del Sig. (bilateral) ,000
desempefio N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 16, se observa que existe relacion entre

las variables

determinada por el Rho de Spearman p= 0.748, lo cual significa que existe una

correlacion fuerte entre las variables, siendo el sig. Bilateral p = 0.000 por ende

es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna la cual indica que Existe relacion entre gestion de plan de Capacitaciones

y los Métodos de evaluacion del Desempefio de los trabajadores del programa
Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca — 2020.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusion de resultados

De acuerdo a los resultados hallados en la prueba estadistica con la prueba
alfa de Cronbach, para medir el nivel de confiabilidad del cuestionario de 36
preguntas que se realizd con una muestra de 40 trabajadores de una poblacion de
40 enlaentidad FONCODES, Provincia Cutervo, Cajamarca - 2020, el cual como
resultado obtenido una correlacion alta entre las variables Capacitacion y
Desempefio laboral con un nivel de confiabilidad respectivamente de 0.921 y 0.948
del resultado de los cuestionarios, la cual sirve como una base de datos confiable
para hacer los analisis respectivos a las respuestas halladas para los objetivos en

la tesis.

Con la base de datos se realizé un resumen general a nivel de frecuencias
y porcentajes de las respuestas halladas que rechazan las hipétesis nulas y se

aceptan las hipotesis alternas de la presente investigacion.

Lo que permite hacer un aporte al estudio de la variable Capacitacion y sus
tres dimensiones 1, Evaluacion de las necesidades; su dimension 2, Disefio del
programa de capacitacion, su dimension 3, Evaluacion del programa de
capacitacion. La segunda variable Desempefio laboral con su dimension 1,
Responsabilidad de la evaluacion del desempefio; su dimensién 2, Beneficios de la
evaluacion del desempefio; y su dimensién 3, Métodos de evaluacion del
Desempefio. Las cuales fueron objeto de estudio 40 trabajadores de la entidad
FONCODES, la cual nos ha permitido hallar resultados altos de correlacion entre la
variable Capacitacion y desempefio laboral con una significativa relacién positiva
de 0.827 siendo su correlacion fuerte y con un sig. que le permite aceptar las
hipétesis alternas planteada en el trabajo de investigacion realizado. Asi mismo,
todas las relaciones entre la variable Capacitacion con las dimensiones de la
variable Desempenio laboral, también tienen una relacion significativa positiva que

acepta las hipétesis alternas de dichas relaciones.

En cuanto a los antecedentes de la investigacion nacionales, estando de

acuerdo con Cardenas, M. (2017) en su tesis titulada “Capacitacion y su relacion
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con el Desempefio Laboral de produccion en Peruvian Andean Trout S.A.C, San
Juan De Miraflores, 2017”. Obteniendo resultados un coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho=0.764), a un nivel de Significancia de 0,000 (bilateral). Conclusién:
lo que indica que existe una correlacién positiva alta, entre Capacitacion y
desemperio laboral. La cual marca como indicador con la tesis realizada de que
existe relacion entre Capacitacion y el desempefio laboral en la entidad de

FONCODES y sus dimensiones estudiadas.

Con el trabajo de investigacion realizada se comprueba que la Gestidén de
plan de capacitaciones tiene una relacion significativa con el desempefio laboral.
Lo cual es un indicativo en cuanto a los bajos niveles de capacitacion mostrada en
el trabajo de investigaciéon es porque las entidades publicas y privadas consideran

como un gasto y no como inversiones, todo lo referente a capacitaciones.
De acuerdo a Bohlander, Snell y Morris (2017), manifiestan que:

Aungue muchos de los métodos utilizados para capacitar a los empleados
de primer nivel también se utilizan para capacitar a los gerentes y a los
supervisores, otros meétodos tienden a reservarse para el desarrollo
gerencial. El desarrollo gerencial es util para suministrar a los gerentes las

habilidades y perspectivas que necesitan para tener éxito. (p .3018)

Considerando que la capacitacion es fundamental para que todos los
trabajadores conozcan lo que van hacer dentro de su puesto laboral, y asi lograr

los objetivos y metas trazados en la entidad.

En cuanto a los antecedentes internacionales de la investigaciéon, estando
de acuerdo con Gallardo, M. (2017) con la tesis “carga mental y el desempefio
laboral en los trabajadores de una empresa industrial ubicada en quito”. universidad
central del ecuador, posgrado, quito, ecuador. Obteniendo los resultados segun e
el valor del chi2 = 8,129 el cual se encuentra dentro de los limites de (-13.9) y
(+13.9), con un valor p=.004. Conclusion se rechaza la hipétesis nula (HO) y acepta
la hipotesis alternativa (H1), que es “La Carga Mental Si Se Relaciona Con El
Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Empresa KU-BIEC S.A.”. La cual

marca como indicador con la tesis realizada de que existe relacion entre
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Capacitacion y el desempefio laboral en la entidad de FONCODES y sus

dimensiones estudiadas.
Segun Chiavenato (2017) manifiesta que:

Nuestro interés particular no estd en el desempefio en general, sino,
especificamente, en el desempefio en un puesto, es decir, en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. A su vez, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y las capacidades personales y de su percepcion
del papel que desempefara. Asi, el desempefio en el puesto esta en funcion

de todas las variables que mas lo condicionan. (p. 222)

La razon basica por la cual el buen desempefio laboral logra mejores
resultados en los objetivos trazados por la entidad. Se puede decir que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

Organizacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segundo:

Tercero:

Respecto al objetivo general y en respuesta a la hipétesis general, se
concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r =
0.827*) siendo una correlacion positiva entre Gestion de plan de
Capacitaciones y el desempefio laboral de los trabajadores del
programa Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca -

2020, con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Respecto al objetivo especifico 1 y en respuesta a la hipétesis
especifica 1, se concluye que existe un nivel de correlacion
significativa fuerte (r = 0.791*) siendo una correlacion positiva entre
Gestion de plan de Capacitaciones y la Responsabilidad de la
evaluacion del desempefio de los trabajadores del programa Social
FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020, con un nivel
de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Respecto al objetivo especifica 1 y en respuesta a la hipétesis
especifica 2, se concluye que existe un nivel de correlacion
significativa fuerte (r = 0.836*) siendo una correlacion positiva entre
Gestion de plan de Capacitaciones y los Beneficios de la evaluacion
del desempefio de los trabajadores del programa Social FONCODES
de la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020, con un nivel de
significancia de 0.01 y p=0.000 < 0 .05.

Cuarto: Respecto al objetivo especifico 3 y en respuesta a la hipotesis especifica

3, se concluye que existe un nivel de correlacion significativa
moderada (r = 0.748*) siendo una correlacion positiva entre Gestion
del plan de Capacitaciones y los Métodos de evaluacion del
Desempefio de los trabajadores del programa Social FONCODES de
la provincia Cutervo, Cajamarca - 2020, con un nivel de significancia
de 0.01 y p=0.000 < 0.05.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Para los responsables de la entidad; segun el analisis, se hace la
recomendacion para mejorar los bajos niveles de capacitacion, darle
importancia del caso, aumentando las inversiones en capacitar a los
trabajadores, ya que permitirdin aumentar el desempefio laboral,
también mejorar los planes de capacitaciones, asi como el nimero de

capacitaciones.

A los altos mandos como jefes, supervisores, coordinadores de la
entidad se recomienda capacitar y se especialice al personal bajo su
cargo para mejorar el desempefio laboral. Asi como perseguir un

mismo objetivo para lograr cumplir con las metas de la entidad.

Se recomienda que siempre la entidad debe hacer que por norma
interna se den capacitaciones mensuales en cada area, asi como su
difusion y su reglamento que permita elevar los rendimientos laborales

en conjunto de la entidad.

Asi mismo, se recomienda crear nuevos programas de capacitacion
con sus respectivas dinamicas orientados a aumentar la motivacion
laboral en los trabajadores, ya que a veces los empleados nuevos, no
tienen bien identificado el trabajo exacto que tienen que realizar por
falta de capacitacion, por lo cual es necesario una capacitacion, que
permitan impactar y aumentar los rendimientos laborales de los

trabajadores en la entidad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

programa Social FONCODES de la
provincia Cutervo, Cajamarca -
20207

los trabajadores del programa
Social FONCODES de la
provincia Cutervo, Cajamarca —
2020.

desempefio de los trabajadores
del programa Social
FONCODES de la provincia
Cutervo, Cajamarca - 2020.

Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable | Dimensiones Indicadores Items Metodologia.
¢, Cudl es la relacion entre gestion de | Determinar la relacion entre | Existe relacién entre  gestion Evaluacion de Andlisis de la | P1- Tipo de
plan de Capacitaciones y el | gestion de plan de | de plan de Capacitaciones y el las Organizacion P2 Investigacion
desempefio laboral de los | Capacitaciones y el desempefio | desempefio laboral de los necesidades. Andlisis de las Tareas P3 - | Bésica
trabajadores del programa Social | laboral de los trabajadores del | trabajadores del programa P4
FONCODES de la provincia Cutervo, | programa Social FONCODES de | Social FONCODES de la Andlisis de las Personas | P5-P6 | Nivel
Cajamarca - 2020? la provincia Cutervo, Cajamarca - | provincia Cutervo, Cajamarca - | ~ Disefio del Objetivos Instruccionales | P7-P8 | Descriptivo —
2020. 2020. 2 programa de Motivacion  de  los | P9- correlacional
g capacitacion. Capacitandos. P10 L
§ Principios del | P11- Disefio
8 Aprendizaje 12 No
Evaluacién del | Reacciones p13- | experimental,
programa de 14 de corte
capacitacién. | Aprendizaje p15. | transversal 'y
16 Enfoq_ue'
Comportamiento P17- cuantitativo.
18 L
— — — — — — - Poblacion ,40
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos Responsabilidad | Propia Persona P19-
¢Cudl es la relacion entre gestion | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre  gestion de la Evaluacion 20 Muestra
de plan de Capacitaciones y la | gestion de plan de | de plan de Capacitaciones y la del Desempefio. | Equipo de Trabajo pP21-

P L o . censada
Responsabilidad de la evaluacion del | Capacitaciones y la | Responsabilidad de la 22 40
desempefio de los trabajadores del | Responsabilidad de la | evaluacion del desempefio de Area  de Recursos | P23- trabajadores
programa Social FONCODES de la | evaluacion del desempefiode los | los trabajadores del programa Humanos 24 ’
provincia Cutervo, Cajamarca - | trabajadores del programa Social | Social FONCODES de la Comisién de Evaluacion | pog Técnica
2020? FONCODES de la provincia | provincia Cutervo, Cajamarca - 26 ; encuesta

Cutervo, Cajamarca — 2020. 2020. = ’

. i " Determinar la relacion entre | Existe relacion entre  gestion | 5 Beneficios de la | Beneficios para el jefe pP27- In
; ” e ” strumento
¢Cudl es la reIacnon_ en_tre gestion gestion de plan de | de plan de Capacitacionesy los | 8 Evaluacion del 28 P ppr———
de plan de Capacitaciones y los o - . > < o — Cuestionario.

o - Capacitaciones y los Beneficios | Beneficios de la evaluacion del | o Desempeiio. Beneficios  para la | P29-
Beneficios de la evaluacion del de | luacion del d = d fo de | baiad e
desempefio de los trabajadores del e la evaluacion del desempefio esempefio de los trabajadores 5 Persona 30 validado  por
- de los trabajadores del programa | del programa Social | £ Beneficios para la ivici

programa Social FONCODES de la : o NS juicio de

L . Social FONCODES de la | FONCODES de la provincia | Organizacion
provincia Cutervo, Cajamarca - N - - 2 P31- expertos
20207 provincia Cutervo, Cajamarca — | Cutervo, Cajamarca - 2020. 8 32

i _ ___| 2020. _ _ — Andlisis  de
¢Cual es la relacion entre gestion | Determinar la relacion entre . i - Métodos de Investigacion De Campo | P33- dat

o L Existe relacion entre  gestion - datos
de plan de Capacitaciones y los | gestion de plan de de plan de Capacitaciones v los Evaluacion del 34 Programa
Métodos de  evaluacion  del | Capacitaciones y los Métodos P P esy Desempefio. Comparacion Por Pares P35- SPSS v.24
o . S o Métodos de evaluacién del V.

desemperio de los trabajadores del | de evaluacion del desempefio de 36
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Operacionalizacion de variable Capacitacion

Variable

Definicién conceptual

Definiciéon Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala Ordinal

Capacitacion

Citando a Bohlander, Snell y Morris
(2017). La capacitacion se ha vuelto
cada vez mas vital para el éxito de
las organizaciones. Se observé que
las organizaciones a menudo
compiten con base en sus
competencias, es decir, el conjunto
esencial de conocimientos |y
experiencias que lo proporciona una
ventaja sobre sus competidores. (p.
262) La Capacitacion nos ayuda a
las personas a resolver problemas y
tomar decisiones, y mejorar las
aptitudes de las personas lo que

permite el logro de metas.

La variable Gesti6n del Plan
de Capacitacion esta
conformada por las
dimensiones: 01 Evaluacion
de las necesidades ,02 Disefio
del programa de capacitacion
y 03 Evaluacion del programa
de Capacitacion, los cuales es
un instrumento llamado

cuestionario.

1. Evaluacioén de las

necesidades

2. Disefio del programa
de capacitaciéon

3. Evaluacion del

programa de capacitacion

- Andlisis de la Organizacion

- Analisis de las Tareas

- Analisis de las Personas

- Objetivos Instruccionales

- Motivacion de los Capacitandos
- Principios del Aprendizaje

- Reacciones

- Aprendizaje

- Comportamiento

1=Nunca

2= Casi nunca

3=A veces

4=Casi

siempre

5=Siempre
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Operacionalizacion de variable Desemperfio laboral

Variable Definicién conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores Escala Ordinal
Chiavenato, | (2017). Ademas, Responsabilidad de | - Propia Persona
la evaluacion del desempefio ) . la Evaluacion del ) ) 1=nunca
L La variable Desempefio laboral . - Equipo de Trabajo
representa una técnica de ] Desempefio.
o B ) o esta  conformado por las 3

administracion  imprescindible ] ] - - Area de Recursos Humanos

. o ) dimensiones: 01 Responsabilidad _ .
en la actividad administrativa .es y ~ 2=Casi nunca

) . de la Evaluacion del Desempefio, - Comisién de Evaluacion
un medio que permite detectar o B

L 02 Beneficios de la Evaluacién del
Desempefio | problemas en la supervision del . i
. y Desempefio y 03 Meétodos de . 3=A veces
laboral personal y en la integracion del y . Beneficios de la
L Evaluacion del Desempefio, las iy - Beneficios para el jefe
empleado a la organizacion o al ] Evaluacion del
. cuales es un instrumento llamado .
puesto que ocupa, asi como ) ) Desempefio. - Beneficios para la Persona :
. . cuestionario. 4= Casi
discordancias, )
. - Beneficios para la Organizacion siempre
desaprovechamiento de
empleados que tienen mas
potencial que el exigido por el Métodos de 5=siempre
., - Investigacion D m

puesto, problemas de Evaluacion del estigacion De Campo
motivacion, etcétera. (p.210) Desempefio. - Comparacion Por Pares
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Anexo 3: Instrumentos

El propdsito de la encuesta es saber la relacion que existe entre Gestion de
plan de Capacitaciones y el Desempefio Laboral de los trabajadores del programa
Social FONCODES de la provincia Cutervo, Cajamarca -2020.

Opciones De Repuesta:
Nunca =
Casi nunca =

A veces =
Casi siempre =
Siempre =5

Variables 01. Capacitacion

Dimensiéon 01. Evaluacion de las necesidades
Ne° PREGUNTAS 112 ]13]4]|5

Indicador 01. Analisis de la organizacién

1. ¢,Cree usted que Foncodes la capacitacién que brindan es
de acuerdo del analisis de la organizacién?

2. | ¢Considera usted que Foncodes hace un analisis de
organizacién para capacitar a los trabajadores?

Indicador 02. Andlisis de las tareas

3. | ¢Piensa usted que la capacitacion en Foncodes esta de
acuerdo con el analisis de tareas de cada puesto?

4. | ¢(Cree usted que todos los trabajadores necesitan una
capacitacion para que su desempefio de tareas pueda ser
Optimo?

Indicador 03. Analisis de las personas

5. | ¢Piensa usted que Foncodes hace un andlisis a las personas
para capacitar segln sus necesidades?

6. | ¢Cree usted que Foncodes capacita de acuerdo al

analisis de personas que desempefia en su trabajo?

Dimension 02. Disefo del programa de capacitacion

Indicador 01: Objetivos Instruccionales

7. | ¢Considera usted que los programas de capacitacion
cumplen con los objetivos de su entidad?
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¢Cree usted que Foncodes tiene establecido programas de
capacitacion que permita lograr los objetivos de la entidad?

Indicador 02: Motivacién de los capacitandos

9. | ;Considera usted que su jefe ejecuta una capacitacion con
estrategias de motivacion que satisfacen a los trabajadores?
10. | ¢Cree usted que las capacitaciones recibidas por Foncodes

han sido con mucha motivacion?

Indicador 03: Principios del aprendizaje

11.

¢, Cree usted que la calidad de capacitacion que da Foncodes
cumple con los estdndares requeridos?

12.

¢ Considera usted que el aprendizaje de los trabajadores
depende de los instructores que capacitan?

Dimension 03. Evaluacion del programa de capacitacion

Indicador 01: Reacciones

13.

cConsidera usted que para avaluar la capacitacion se evalla
las reacciones del participante?

14.

:Cree usted que cuando asisten a una capacitacién todos los
trabajadores de Foncodes se sienten satisfechos?

Indicador 02: Aprendizaje

15.

¢Cree usted que con la capacitacion se puede medir el
aprendizaje de los participantes?

16.

¢,Cree usted que con la capacitacion brindada por Foncodes
todos los trabajadores han tenido aprendizajes huevos?

Indicador 03: Comportamiento

17.

¢Considera usted que con una evaluacion de capacitacion
pueden demostrar cambios en el comportamiento de los
trabajadores?

18.

¢, Considera usted que la capacitacion influye en el
comportamiento de su desempefio de los trabajadores?
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Variables 02. Desempefio Laboral

Dimension 01. Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

NO

PREGUNTAS

1

2

Indicador 01. Propia persona

19.

¢ Cree usted que la responsabilidad del desempefio laboral
depende de la propia persona en su puesto de trabajo?

20.

¢Considera  usted que todos los trabajadores de Foncodes
son eficientes en su desempefio laboral?

Indicador 02: Equipo de trabajo

21.

¢ Considera usted que sus comparieros trabajan en quipo en
su desempefio laboral?

22.

¢Piensa usted que una comunicacion oportuna entre su
equipo de trabajo puede agilizar los procesos laborales y
disminuir el margen de error?

Indicador 03: Area de Recursos humanos

23.

¢Cree usted que el area de los recursos humanos es el
responsable de evaluar el desempefio laboral de todas las
personas en la entidad?

24,

¢ Considera usted que la evaluacion general hacia los
trabajadores se ejerce en funcion a indicadores confiables
elaborados por los recursos humanos?

Indicador 04: Comisiéon de Evaluacion

25

¢Piensa usted que la evaluacion del desempefio de los
trabajadores debe ser una comision de evaluacién de
diferentes areas?

26

¢ Considera usted que es importante una comisiéon de
evaluacion para evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores?

Dimensién 02. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Indicador 01. Beneficios para el jefe

27.

¢Cree usted que su jefe debe estar en constante
comunicacion con los trabajadores para tener un buen
desempefio laboral?

28.

¢ Considera usted que su jefe ejerce liderazgo en su
desempefio laboral?

Indicador 02: Beneficios para la persona

29.

¢ Considera usted que Foncodes valora su desempefio
laboral de todas las personas que trabajan en la entidad?
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30.

¢,Cree usted que Foncodes brinda beneficios a todos los
trabajadores que obtienen buen desempefio laboral?

Indicador 03: Beneficios para la organizacion

31 | ¢Cree usted que Foncodes al evaluar el desempeifio laboral
de los trabajadores obtendr& beneficios la entidad?
32 | ¢Piensa usted que al rotar al personal segun su desempefio

de los trabajadores beneficiara a la entidad?

Dimension 03. Métodos de evaluacion del Desempefio

Indicador 01. Investigacion de campo

33. | ¢Cree usted que es necesario tener una entrevista con el
superior inmediato con sus subordinados para evaluar el
desempefio laboral?

34. | ¢Foncodes realiza una evaluacion de desempefio a todos
los trabajadores para ascender de puesto?

Indicador 02. Comparacion por Pares

35. | ¢Considera usted que es importante el método de evaluacion
del desempefio de dos 2 personas en su entidad?
36. | ¢Piensa usted que la evaluacion de desempefio de dos

personas sea eficiente para su entidad?

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 CAPACITACION

N®

DIMENSIONES / items

i

VARIABLE 1: %M
1: de las necesidades

¢Cree usted que Foncodes la capacitacion que brindan es de acuerdo del
analisis de la organizacion?

¢Considera usted que Foncodes hace un analisis de organizacion para
capacitar_a los trabajadores?

¢Piensa usted que la capacitacion en Foncodes esta de acuerdo con el
analisis de tareas de cada puesto?

¢Cree usted que todos los trabajadores necesitan una capacitacion para
de tareas ser optimo?

@ o A L N -

su
¢Plensa usted que Foncodes hace un analisis a las personas para

?dm-m-mv
¢Cree usted que Foncodes capacita de acuerdo al analisis de personas
en su ?

2: Disefio del programa de capacitacion

~

(Considera usted que los programas de capacitacién cumplen con los
objetivos de su entidad?

¢ Cree usted que Foncodes tiene establecido programas de capacitacion
que_permita lograr los objetivos de la entidad?

¢Considera usted que su jefe ejecuta una capacitacion con estrategias de
motivacidn que satisfacen a los trabajadores?

10

¢ Cree usted que las capacitaciones recibidas por Foncodes han sido con
mucha motivacion?

1"

¢Cree usted que la calidad de capacitacion que da Foncodes cumple con
los estdndares requeridos?

12

;,Conmwmdwammmam
ue

‘u

i e s
3: Evaluacion del programa de capacitacion

@
&

13

¢Considera usted que para avaluarla capacitacion se evalGa las
reacciones del ?

14

¢Cree usted que cuando asisten a una capacitacion fodos los trabajadores

de Foncodes se sienten satisfechos?

N

A E: AR AN AV ANAN CANASANANANAYY

NN o NN = \\‘\‘\\”E

85




15 | (Cree usted que con la capacitacion se puede medir el aprendizaje de los
participantes?

16 | ¢ Cree usted que con la capacitacién brindada por Foncodes todos los
| trabajadores han tenido aprendizajes nuevos?

17 | (Considera usted que con una evaluacion de capacitacién pueden
demostrar cambios en el comportamiento de los trabajadores?

18 | (Considera usted que la capacitacion influye en el comportamiento de su
desempefio de los trabajadores?

ANAYASA

NAYAYAN

NAYAYAN

Observaciones (precisar sl hay _
suficiencia); S paiste Svdiel el o

Opinién de aplicabllidad: ~ Aplicable (4 _ Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador, Df@_ﬁw‘mw( obai
MeA  — Adminmiiggion

ONE BR300 ccsusssinmisine

Especlalidad del validador:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado..../Sh R LAARLREL Lo vorvesrermmssessarsens

‘Revelancia: El item es aproplado para representar al componente o dimensién especifica

del constructo

"Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del item, es conclso, exacto y

directo

Nota: Suficiencla, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir

la dimensidn.

19 de Setlembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 DESEMPENO LABORAL

N°

ONES / items

VARIABLE 2:

Relevancia

1: Wanmwm

2
Si

No

¢Cree usted que la del desempeno laboral depende de |la propia
persona en su puesto de trabajo?

>

(Considera  usted que mmmam son eficientes en
su desempefio laboral?

< Considera usted que sus compaferos trabajan an quipo en su desempeano

b.\

JPiensa usted que una comunicacion oportuna antre su equipo de trabajo
puede agilizar los procesos laborales y disminuir el margen de error?

&

O & WN

(Creea usted que el drea de los recursos humanos es el responsable de evaluar
dduompoﬂohbonl de lodas las personas  en la entidad?

=

¢ Considera usted que Ia svaluacidn general hacia los trabajadores se ejerce
en funcién a Indicadores confiables elaborados por los recursos humanos?

(Piensa usted que la evaluacion del desempefio de los trabajadores debe ser
una comision de evaluacion de diferentes dreas?

e

¢ Considaera usted que es importanta una comision de evaluacion para evaluar el

c
\

desem laboral de los trabajadores?
2: de la evaluacion del desempeiio

¢Cree usted que su |efe debe estar en constante comunicacion con los
trabajadores para tener un buen desempefio laboral?

10

.Considera usted que su jefe ejerce liderazgo en su desempeno laboral?

VIS @

"

.Considera usted que Foncodes valora su desempefio laboral de todas las
personas que trabajan en la entidad?

¢Cree usted que Foncodes brinda beneficios a todos los trabajadores que
obtienen buen desempefo laboral?

V

13

¢Croe usted que Foncodes al evallar el desempefo laboral de los
trabajadores obtendra beneficios la entidad?

A AN AY

P

14

LPlensa usted que al rotar al personal segun su desempeno de los trabajadores
benaficiara a la entidad?

P
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DIMENSION 3: Métodos de evaluacion del desempefio Si No Si [ No Si No
15 | (Cree usted que es necesario tener una entrevista con el superior inmediato / /
con sus subordinados para evaluar el desempefio laboral? (o
16 | ¢(Foncodes realiza una evaluacion de desempefio atodos los trabajadores / L
para ascender de puesto? /
17 | ¢(Considera usted que es importante el método de evaluacién del desempefio de / A [/
dos 2 personas en su entidad? 4
18 | ¢Piensa usted que la evaluacion de desempefio de dos personas sea eficiente :
para su entidad? §7 d 4
Observaciones (precisar si hay $
suficiencia): Si gxistl  Suficignaa "~

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable (X Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/(Mgj__ # g . tlichel Jaime Hendes €scobay
MBA — Administiccddn

DNI: Z2.%59.31.6.%

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El ftem corresponde al concepto teérico

formulado..... A28k 2SR R iiscnsncssssisssinsens

*Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo

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

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

19 de Setiembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 CAPACITACION

N°®

/ tems

|
f

Al

E

D 3 de las necesidades

No

¢Cree usted que Foncodes la capacitacion que brindan es de acuerdo del

ardles do s orpenizecién?
“(Considera usted que Foncodes hace un analisis de organizacion para
Capacitar_a los trabajadores?

LPiensa usted qmlnapadhdénon Foncodes esta de acuerdo con el
analisis de tareas de cada

¢Cmoﬂd”mmm noeuhn una capacitacion para
de tareas ser

quo oncodes h.umuﬂhhnbm para

OQ&“N..

¢Cmmbdwo?m mamumam

ddmmu?ow

~

(,Muuldqnbcmd.wmmb
_objetivos de su entidad?

¢Cree usted que Foncodes tiene establecido programas de capacitacion

que MMM%«&M
¢(Considera usted que su MWWM esiralegias de

motivacién satisfacen a los

10

¢ Cree usted que las capacitaciones recibidas por Foncodes han sido con
mucha motivacion?

"

¢Cmuﬂmb“aw“ﬂmwnpbm

los estandares
wmamwmab

3: mmumaw

¢Considera usted que mavaluah capacitacién se evalia las
reacciones del

14

¢Cree usted mmm-mwmmm
doFoneodu se sienten satisfechos?

AP AN AN AN AT I ASE

\\d\\\\\\gw\\\\\\e

N AR A A A A EREANAAY AN AN E
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15 | 4Cree usted que con la capacitacion se puede medir el aprendizaje de los
participantes?

16 | ¢ Cree usted que con la capacitacion brindada por Foncodes todos los
trabajadores han tenido aprendizajes nuevos?

17 | ¢Considera usted que con una evaluacion de capacitacion pueden
demostrar cambios en el comportamiento de los trabajadores?

S KN
NN Y
NAYANAN

18 | ¢ Considera usted que la capacitacion influye en el comportamiento de su
desempefio de los trabajadores?

Observaciones [precisar si hay o8 A
suficiencia): Si e¥\SYE =muglcionala

Opinian de aplicabilidad:  Aplicable (s Aplicable desp'ués de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ . Mdxim achin Cestro

My. = Adminishecion e la Cdocucidn
oN: BXET RT3 .

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.... Tema46.S
‘Revelancia: El item es aproplado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

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

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

19 de Setiembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 DESEMPENO LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

VARIABLE 2: Desempeiio laboral

Pertinencia’

Relevancia

Claridad®

 Sugerencias

DIMENSION 1: Responsabilidad de la evaluacién del desempeiio

No

No

No

¢ Cree usted que la responsabilidad del desempefio laboral depende de la propia
persona en su puesto de trabajo?

¢Considera usted que todos los trabajadores de Foncodes son eficientes en
su desempeno laboral?

¢ Considera usted que sus compafieros trabajan en quipo en su desempefio
laboral?

¢ Piensa usted que una comunicacién oportuna entre su equipo de trabajo
puede agilizar los procesos laborales y disminuir el margen de error?

a A WN

¢Cree usted que el drea de los recursos humanos es el responsable de evaluar
el desempernio laboral de todas las personas en la entidad?

¢ Considera usted que la evaluacion general hacia los trabajadores se ejerce
en funcién a indicadores confiables elaborados por los recursos humanos?

¢Piensa usted que la evaluacion del desempefio de los trabajadores debe ser
una comisién de evaluacién de diferentes areas?

¢ Considera usted que es importante una comisién de evaluacién para evaluar el
desempenio laboral de los trabajadores?

NI SIS NN

DIMENSION 2: Beneficios de la evaluacion del desempeno

@

No

No

:.Cree usted que su jefe debe estar en constante comunicacion con los
trabajadores para tener un buen desempefio laboral?

10

¢ Considera usted que su jefe ejerce liderazgo en su desemperio laboral?

11

¢ Considera usted que Foncodes valora su desempefio laboral de todas las
personas que trabajan en la entidad?

12

¢ Cree usted que Foncodes brinda beneficios a todos los trabajadores que
obtienen buen desempefio laboral?

13

¢Cree usted que Foncodes al evaliar el desempeno laboral de los
trabajadores obtendra beneficios la entidad?

14

¢Piensa usted que al rotar al personal segln su desempefio de los trabajadores
beneficiara ala entidad?

NAVANANANAY

NAY A A AN AN AV AV AN ANAUANANAN G

BRI R R I s R R R MR LR AN
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DIMENSION 3: Métodos de evaluacién del desempefio No

No

No

15 | ¢Cree usted que es necesario tener una entrevista con el superior inmediato
con sus subordinados para evaluar el desempefio laboral?

16 | ¢Foncodes realiza una evaluacion de desempefio atodos los trabajadores
para ascender de puesto?

17 | ¢Considera usted que es importante el método de evaluacion del desemperio de
dos 2 personas en su entidad?

18 | ¢Piensa usted que la evaluacion de desempefio de dos personas sea eficiente
para su entidad?

KK

SUNKR P

NN\ Y

Observaciones (precisar si hay .
suficiencia): S exisie  Sugiciencg

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable () Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Drl@ M4 . Mdximo Rimaiachin Castid

My —  Adwministiacien Jde¢ \a«  Fdocadan
DREEERA BRI i oo
Especialidad del validador:
!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.....T8mMEAIC S e
‘Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

19 de Setiembre del 2020
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Anexo 5: Matriz de datos

MATRIZ DE DATOS
VARIABLE CAPACITACION

EVALUACION DEL PROGRAMA DE

CAPACITACION

18

17

16

15

14

13

DISENO DEL PROGRAMA DE

CAPACITACION

PREGUNTAS

12

11

10

EVALUACION DE LAS

NECESIDADES

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40
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MATRIZ DE DATOS

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

METODOS DE EVALUACION

DEL DESEMPENO

36

35

34

33

BENEFICIOS DE LA
EVALUACION DEL

DESEMPERNO

PREGUNTAS

32

31

30

29

28

28

RESPONSABILIDAD DE LA

EVALUACION DEL DESEMPERO

26

25

24

23

22

21

20

19

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

94



Vmrre 48 ow 48 e

SrpongpEopsbEREEReNERERERRD

RRE— BT AT
_fmmmmzm: I

- _._1__ 'Iﬁ' ot

|

22019

o
)

22 00

1S
1008072
W00
=00
mas
-~

S
201220
7 dbd
41,5000
foe 703
1309

Rt

BEEEEEm ... -

_, ] Db e 1
w

L
L
.

PN O N YDV IV sy pw e nuine

,EEEE:EEmm

il

173 o K ommate_sde_swest] - 0 SPEE Serbetbun frtbor dr ot

TR L | Compatn,dn skt 1] - B THSS S § 9t e bt

m :mm zmmmm wx.m mm:m

IR

w

95



Anexo 6: Propuesta de valor

La capacitacion es una de las actividades mas importantes para las
personas, organizaciones; por ende, tiene un fin desarrollar personas capaces de
alcanzar diferentes objetivos y metas de tipo personal, empresarial y humano. En
las organizaciones la capacitacion resulta cada vez mas necesaria porque los
directores, gerentes y supervisores buscan que su personal posea habilidades y
destrezas que le permitan marcar la diferencia frente a la competencia, generando
con ello una ventaja en el desempefio laboral. Asi mismo para lograr esto es
importante que los jefes tengan las competencias necesarias, a fin de conducir de
la mejor manera el desarrollo de sus equipos de trabajo, hacerlos mas productivos
y lograr los objetivos establecidos por la entidad. La razén de este plan de
capacitacion, dotar de las competencias necesarias a los trabajadores de
FONCODES.

La propuesta del plan de capacitacion se aplicard a los trabajadores del
programa social FONCODES, la cual incluye a los todos los miembros de dicha

entidad. En la cual tiene sus politicas.

o Institucionalizar la capacitacion de los trabajadores en la entidad.

o Los responsables de capacitacion serd los jefes o profesionales
especialistas en el tema.

o La asistencia a los cursos de capacitacion es obligatoria y condicionante para

renovacion de contrato o similares.

Estrategias y mecanismos de implementacion

Duracion - El plan sera aplicado y renovado cada afio bajo el cumplimiento de un

cronograma.

Convenios — Para asegurar la calidad de los recursos dictados se realizara una
alianza educativa con las principales universidades y entidades del pais a fin de

gue se tenga al mejor especialista.

Meta - Capacitar al 100% de los trabajadores para desarrollar competencias.
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