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RESUMEN

La investigacion tiene la finalidad de visualizar la correlacion que existe sobre la
capacitacion del talento humano y el desempefio profesional, en los trabajadores
administrativos de la Unidad Educativa Local (GEL 04-Comas) de la Direccién
Regional de Educacion de Lima (DRELM) Lima 2022. El tipo de investigacion
pertenece a un basico de disefio correlativo transversal directo, tuvo como muestra de
250 trabajadores administrativos entre nombrados y contratados. La poblacion y
muestra es igual de caracter no probabilistico. Respecto a la técnica fue utilizada por
una encuesta y por instrumento un cuestionario. El resultado de la primera hipotesis
arroja que la capacitacion del talento humano se vincula directa y significativamente
con el Desempefio Profesional respecto a los Trabajadores Administrativos de la
UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.



ABSTRACT

The purpose of the research is to visualize the correlation that exists on the
training of human talent and professional performance, in the administrative
workers of the Local Educational Unit (GEL 04-Comas) of the Regional
Directorate of Education of Lima (DRELM) Lima 2022 The type of research
belongs to a basic direct cross-sectional correlative design, it had a sample of
250 administrative workers between appointed and contracted. The population
and sample are equally non-probabilistic. Regarding the technique, it was used
by a survey and by instrument a questionnaire. The result of the first hypothesis
shows that the training of human talent is directly and significantly linked to
Professional Performance with respect to the Administrative Workers of the
UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.



INTRODUCCION

1. Antecedentes

En la actualidad es imprescindible contener una herramienta que ayude a las
instituciones a un crecimiento constante, mediante su talento Humano, para
la conservacion de toda institucion en momentos de dificultad, como el que
se experimenta en el Perd y en el actual momento mundial.

Por tal motivo, mi trabajo de Tesis, pretende abordar aquellos problemas de
desempefio, mediante el analisis de la capacitacion de los servidores estatales,
en consideracion que el proceso administrativo, de hecho, sera efectivo si se

realiza un plan de acompafiamiento.

En la intervencién de la investigacion en la UGEL 04 Comas DRELM, se
define la capacitacién, como la manifestacion interrogandose: ¢donde se
manifiesta? ;qué caracteristicas tiene? En forma sustancia sobre su relacion

con el desempefio laboral.

En la actualidad se debe considerar a los servidores administrativos estatales,
la capacitacion y su vinculacion con la efectividad del trabajo son recursos
valiosos para un tipo o tipos de organizacion y enfatizar financieramente en
estos rubros. Por eso es fundamental planes y programas que proporcione
oportunidades para mejorar competencias y habilidades. La capacitaciéon o
formacion profesional incluye aquellas acciones y actividades que ayudan a
motivar, generar conocimientos en el empleado para propiciar
responsabilidades en la organizacion apuntando la misién y visién
institucional. El desarrollo de capacidades del empleado, coadyuva a lograr
beneficios para los trabajadores y para la institucion. favorece a los
trabajadores administrativos, aumentando sus competencias, capacidades,
actitudes, cualidades que contribuye a la mejora permanente de la

organizacion.



Roncancio y Pregonero (2017), se proponen relacionar la capacitacion y el
trabajo optimo del personal de la empresa CELPRO S.A.S. Para el cual
incluira programas de capacitacion, deduciendo en la investigacion; que la
formacion capacitadora proporciona a la empresa actitudes para tomar
decisiones pertinentes, desarrollo de un trabajo en equipo consolidado, y forja
de mejora del desempefio laboral. La capacitacion es por eso, un insumo e
instrumento de principal importancia para el desarrollo de las actividades de
los empleados. La capacitacion asentira mejorar el ambiente laboral,
potencializard la actualizacion permanente respecto a los cambios
tecnoldgicos y fundamentos cientificos que se presentan en la globalizacion

de permanente cambio, problematizacion e incertidumbre.

Ramirez (2014) presenta en su trabajo lograr responde si el desempefio
laboral y capacitacion laboral en el personal de la Universidad Linda Vista,
en el estado de Chiapas, México. La muestra consté de 106 empleados y la
investigacion constd de una correlacion. Concluy6 que la edad del empleado
y su experiencia en afios en el puesto de labor no tuvieron efecto en una
influencia directa en el desempefio laboral. Por otra parte, la capacitacion
laboral si resulto relacionada y predictora del ejercicio laboral. Lo que se
deduce que, a mayor capacitacion, mayor sera el nivel de resultados positivos

en el desemperio laboral.

Martinez (2015) propuso demostrar que la ejecucion de un Modelo de
formacion de Capacitacion en torno a Competencias, que consienta evaluar
de manera holistica a los trabajadores en conjunto. Los resultados
concluyeron que el 98% de instituciones de México se trata de PYMES
(considerando microempresas), lo mismos que representan el 64% de la
produccion del pais. La PYMES proveen un porcentaje de sobrevivencia muy
baja, en lo fundamental, debido a una escasa o inadecuado planteamiento o
ejecucion de capacitaciones (dos tercios del total). EI 65% de microempresas,
se extinguen y desaparecen a los dos afios después de ser creadas; el 25 %
logra mantenerse vivos con pocas posibilidades de mejorarse y desarrollarse.



De alli la importancia de la planificacion y aplicacion de la relacién entre

capacitacion por competencias y desempefio laboral.

Atamaint, Alba y Guzméan, Ruth (2018) propone la ejecucién de la
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio en la Municipalidad de Limon
Indanza para identificar las debilidades y errores respecto al desempefio en el
trabajo del personal. Considera como objetivo en su investigacion, la
determinacion de las necesidades de formar y capacitar, de forma que ayude
la preparacion de un plan de consenso y programa de capacitacion que ayude
a potenciar el nivel de competencia laboral y al fortalecimiento de
capacidades para la gestion municipal. Para lograr este objetivo trazado,
primero considerd ejecutar un Diagndstico de Necesidades, un Plan y
Programa de Capacitacion; del mismo modo; consideré oportuno la
realizacion de una Evaluacion del Desempefio ejecutado por medio de
formularios establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales. Concluyé
sugiriendo que la Ejecucion de un Plan de Capacitacién por Competencias
serd una herramienta para elevar el nivel del Talento Humano con los
trabajadores en una empresa o institucion dentro de la institucion a mediante

de la Capacitacion y Evaluacion del Desempefio.

Sutton (2018) presenta por objetivo del trabajo, ejecutar un trabajo
investigativo que distinga y precise la eficiencia y eficacia, asi también cuan
beneficioso es para el logro de objetivos y constatar sobre la funcionabilidad
a propdsito de un plan de capacitacion. Concluye que un plan de capacitacion
en una institucion constituye ser una herramienta poderosa para la
administracion del personal de una institucion, que es una posibilidad de éxito

para optimizar el desempefio laboral.

Mayuri (2018) cuyo objetivo fue la determinacion y evaluacion del Programa
de Capacitacion Empresarial, el que se vincula con la variable Ejercicio
Laboral de los Trabajadores. El disefio se trata de una investigacion
correlacional, la poblacion fue de 100 trabajadores, la muestra de 80



trabajadores. Concluye que el 95% del Programa de Capacitacion
Empresarial se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los

Trabajadores.

Coérdova (2020) su investigacion es exploratoria y descriptiva, utiliza el
método inductivo — deductivo y arriba las conclusiones siguientes: los
consumidores asignan un 6ptimo horizonte de complacencia sobre la atencion
por parte de los trabajadores en comunicacion, cortesia, credibilidad y
confianza que se encuentran estrictamente relacionados con un tipo de
formacion profesional, desarrollados como un plan por la propia empresa

empleadora.

Pinillos (2014) pretende explicar que la calidad de atencidon se correlaciona
con el nivel de satisfaccion en los clientes. La investigacion es de tipo
exploratoria y descriptiva. El estudio contuvo una muestra de 258 personas.
Se llegd a la conclusién que la excelente atencion y trato a los clientes se
encuentra relacionado con la una serie de capacitaciones sobre el buen trato
al cliente, obtencion de habilidades sociales y competencias blandas por los
trabajadores. La satisfaccidn por parte de los clientes de la Cafeteria Gonzales
es de un nivel alto, dado que los clientes declaran estar satisfechos con el buen
trato de los trabajadores en el momento de la atencion. El éxito de una
institucion se declara que reside en la relacion con la satisfaccion del cliente

y la capacitacion del personal empleado como estrategia de calidad.

Benitez y Ramos (2020) en su trabajo de investigacion concluye que los
clientes de una empresa se encuentran satisfechos del servicio brindado en
transportes de Trujillo a Chiclayo, calificandolo. Conclusion que se debe a
una eficiente y eficaz atencion en el expendio y emision de boletos, como en
la recepcion y entrega de encomiendas. La obtencion de la calidad de los
negocios se corresponde con la capacitacion a los empleados de la empresa

que se son sujetos precedentemente al iniciar sus trabajos en la empresa.



Montes (2012) en su trabajo investigativo de tipo descriptivo, concluye que
la capacitacion de mayor eficacia reside en el sistema presencial con un
porcentaje de 16.52%, y con menor eficacia en un 10.98%. Es importante la
conclusion respecto a la relacion entre el costo de capacitacion y efectividad
en el rendimiento laboral. Por lo que se deduce que los costos financieros en
la capacitacion del personal empleado son minimos con las ventajas y
beneficios en la imagen institucional que gana la institucién y los beneficios

econdmicos posteriores.

2. Fundamentacion cientifica

Muchinsky, P. (2020) expresa que las organizaciones que no proveen un plan
de capacitacion, a la postre le representaran una verdadera ventaja
competitiva que incrementa la motivacion organizacional de acuerdo a una
gestion estratégica consensuada. La estrategia de capacitacion, convertida en
una estrategia e instrumento de gestién en una organizaciéon es una forma

eficaz para la competitividad en el mercado.

Siliceo Aguilar (2018) afirma que la capacitacion y la productividad va
depender de la planificacion y la aplicacion de ambos factores. Por lo que
recomendd que los directores deben tener en cuenta planes de capacitacion de
los empleados si desean obtener resultados productivos en la culminacion de
sus metas. Un plan de formacion de la capacitacidn traerd como consecuencia
la mejora de capacidades del trabajador, quienes incrementaran Ila
productividad desde las funciones que le sean encomendadas. Por lo que se
entiende que un plan de fortalecimiento de capacidades es una verdadera
ventaja para la institucién empleadora. De este modo la capacitacion debera
considerarse como parte del plan operativo institucional en el presupuesto.
Hoy en dia las empresas e instituciones serias consideran a la capacitacion
como inversion y no como un gasto. La ldgica en ese sentido es tener
trabajadores capacitados es tener como sinénimo de desarrollo y si este es
acompafiado de una evaluacion reflexiva y socializada queda una garantia

para una mejora continua.



Carden; Lusthaus; Adrien; Anderson; Montalvan (2019) aseguran que
desarrollar los recursos humanos mejora la institucionalidad de en una
organizacion. La mejora de los desempefios de los trabajadores permite elevar
las aptitudes, la gestion de conocimientos y optimizacion de actitudes.
Kirkpatrick (2007) afirma que el fortalecimiento de capacidades eleva el
desempefio del personal en una institucion o empresa, los mismos que se
encuentran vinculados. Asimismo, subraya que la capacitacion permite
alinear y homogenizar los objetivos al lograr compartirlos con los empleados
que lo asumen como propios, luego de haberlos interiorizado. Se trata que el
objetivo implique subir el nivel de desempefio de los trabajadores, la mejor
estrategia es la aplicacion de un plan de capacitacion en una organizacion. El
ejercicio laboral sélo sera eficaz en tanto que el empleado sea consciente de
la labor que va desarrollar y cumplir, y eso lo lograra si ha interiorizado sus
roles conforme a una previa y constante capacitacion. El autor dice que el
desempefio esta correlacionado de forma significativa con la formacion
profesional, puesto que, le permitira en la reflexion descubrir debilidades,
amenazas, fortalezas y oportunidades lo que soOlo sera posible su
descubrimiento en el proceso de fortalecer competencias y habilidades del
pensamiento estratégico en torno a las metas y objetivos estratégicos de la

institucion.

Estudios sobre Capacitacion

Capacitacion es considerado como un espacio de trénsito entre el personal
que se va emplear y los resultados planeados por una institucion. La
capacitacion es pues un servicio gue otorga una institucion a los trabajadores
para potenciar sus resultados. En el sistema de una organizacion que se
empefia sobrevivir en el tiempo, en la sociedad y el mercado tanto los
empleados, los empleadores, directivos, como la productividad estan
relacionados con un buen plan de mejora que en este caso su soporte es un
plan de capacitacion. La funcion en una determinada area de desempefio en

una organizacion dependera del cumplimiento de las funciones con eficiencia



y eficacia por el empleado y el mismo que redundara en el funcionamiento

general de la institucion y los resultados que obtenga, Atamaint et al. (2018).

La capacitacion implica la preparacion previa del empleado o servidor
publico o privado para desempefiar un cargo o encargo por responsabilidad y
necesidad. Por principio las personas aprenden en el ejercicio de sus
funciones, sin embargo, la capacitacion se convierte en una guia o ruta de
trabajo. La capacitacién o plan de formacion profesional, especializacién es
un conjunto de actividades que permite un aprendizaje por parte de los
empleados para el desempefio en un puesto de labor especifico que se
relaciona con diferentes funciones dentro de un sistema de movimiento y
funcionamiento de una institucion. La capacitacion de los trabajadores,
constituye por tanto una herramienta estratégica de una institucion
organizacional para cumplir objetivos e impartir aptitudes humanas y técnicas
para aplicar una labor especifica. La capacitacion ha sido conceptualizada de
forma polisémica, segun la vision tedrica que tenga el autor, por ello se define
a la capacitacibn como un instrumento estratégico para la mejora y
fortalecimiento de habilidades especificas para el desempefio de una labor

dentro de una institucion para elevar los resultados propuesto.

Siliceo (2018) afirma que lo fundamental es el tema de la educacién en una
institucion o una empresa. La capacitacion y su puesta en practica en las
organizaciones, deben tenerse en cuenta como esquemas o modelos de
formacion educativa, los que permitira consolidar la formacion de una cultura
de identidad institucional, que debe basarse en torno a valores ético sociales,
responsabilidad social, presentacion de calidad en las encomiendas laborales
y productividad. La capacitacién debe ser considerada como un permanente
aprendizaje actitudinal y como parte de una formacién humana profesional
inmanente para la persona y la institucién. Una capacitacion pasa de ser una
formulacion fria de explicacibn de mecanismos metodoldgicos,
instrumentacion del trabajo, 0 un mero manejo de cifras y sistemas de trabajo.

Si el entendido de capacitacion fuera de esa manera, seria incorrecto. Formar



en educacién no es automatizar al empleado, es no considerar al hombre como
ser, como esencia como un sujeto a derecho y sentimientos. Al empleado
habra que considerarlo comparte de la institucidn que tiene suefios, objetivos
y una cosmovision de vida y del mundo. Siendo asi el empleado, podra
también demostrar y manifestar en su verdaderas sus capacidades de
creatividad, de desarrollo donde él pueda sentirse autorrealizado (Siliceo,
P.16).

Los programas de programas de capacitacién més actuales en relacién con la
mejora del desempefio laboral sustancialmente consisten en los siguientes
puntos.:
1) Explicacion y demostracion de la correcta manera de ejeutar una
determinada tarea
2) Acompaniar y auxiliar al empelado para su desempefio como supervision
y luego otorgarle independencia de manera progresiva.
3) Evaluacion y reflexion socializada del desempefio laboral.
4) Formacion a los servidores de acuerdo a los resultados de la evaluacion.
5) Consolidar y transferir los conocimientos de un personal a otro nuevo o

par.

Las capacitaciones no deben preciarse de ser tedrico, sino de ser practicos y
replicables. Y uno de las mejores formas de hacerlo es que las capacitaciones
se lleven a cabo mediante talleres demostrables y mediante simulaciones y de
casos.

La capacitacion se centra en las habilidades de la persona. La capacitacion es
un proceso de un antes, durante y después, eso implica que debe estar
respaldado, seguin Calderdn (2022) consta de los siguientes:

a. Planificacion

b. Organizacién

c. Direccion

d. Reconocimiento



La capacitacion estd asociados a las habilidades de las personas y al
requerimiento de competencias especificas que son parte de los objetivos
institucionales, para el cuales se clasifican en tres:

a. Capacitacion en conocimientos

b. Formacion en competencias

c. Capacitacion en actitudes

Es por esta razén que los directivos identifiguen mediante un diagnostico el
tipo de necedades en la formacion para planificar un plan de capacitacion, la
duracién, la definicién de objetivos, el presupuesto y el tipo de capacitacion
que podré corresponder a uno dirigido a los aspectos cognitivos, formacion
de competencias especificas o de fortalecimiento de actitudes y valores.

Métodos o técnicas para capacitar al personal.

Calderdn (2022) distingue una clasificacion de modalidades formales y no
formales de capacitacion:

Capacitaciones formales:

Se encuentran los seminarios que constan en una formacion académica con el
apoyo de expertos en determinadas materias. Congresos que son actividades
sobre temas especificos que son abordados de diferentes posturas en
profundidad. Las especializaciones que son cursos de capacitacion académica
de formacion universitaria, que consideran a diplomados, maestrias,
doctorados, posdoctorados

Capacitaciones no formales o informales: en la actualidad han aparecido
varias maneras de incrementar los aprendizajes como parte de una modalidad
de capacitacion, clasificado como informal, como es el caso de las pasantias
que es una de las experiencias mas potentes en el aprendizaje, en tanto es
vivencial y practico; también es considerado dentro de esta modalidad las
clases virtuales, las clases en servicio.

Ahora bien, los planes de capacitacion podran luego de llevar acabo las
capacidades en los tipos y modalidades explicadas, es fundamental considerar
la retroalimentacion y evaluacion de los aprendizajes. Es de vital importancia
verificar el mejoramiento del rendimiento laboral en los puestos de trabajo y
el desarrollo de las habilidades aprendidas. En esta perspectiva la
capacitacion, tampoco podria quedarse en un solo momento, las
capacitaciones tendrian que ser parte de un programa de formacion



permanente y mejoramiento, de tal modo contribuir a lograr los objetivos
trazados como institucion y el aporte oportuno y constructivo de parte del
personal capacitado.

Segun Cuesta (2019) propone los siguientes acapites:

a. En el trabajo: la capacitacion debe estar a responsabilidad de personal
altamente calificado y con experiencia para ser demostrados en la préactica.
b. Formacion fuera del trabajo: La capacitacion del mismo modo el personal
trabajador lo puede adquirir fuera de la institucion. Este caso seria lo més
deseable, sin embargo, existe una responsabilidad que sea la propia
institucién de asumir la capacitacion de los empleados, dado que puede
adecuarlo de acuerdo a sus requerimientos estratégico.

c. Dentro y fuera del trabajo: este es la combinacién mas apropiada donde es
la institucidn la que se propone de manera responsable asumir la capacitacion
y por parte del empleado hacerlo de manera voluntaria y externa para su

mejora personal y profesional.

Tabla 1

Técnicas de capacitacion - Clasificacion de espacio y tiempo para su

aplicacion.

TIPOS CLASIFICACION FINALIDAD MEDIOS
Respecto a 1. Educabilidad Transferencia de Recursos individuales,
Su uso orientado al conocimientos Técnicas de lectura,

contenido Sesiones de clases o
guias de aprendizaje
Cambiar
actitudes,
2. Educabilidad desar_rollz_;lr Trabajos de grupo.
- conciencia .
orientado al . Phillips 66
acerca de si . .
proceso : Retroalimentacion
mismo y
desarrollo  de
habilidades
respecto al 1. Educabilidad de | Adaptaciony Induccién a las
Tiempo induccion o ambientacion capacitaciones




integracioén en la

inicial del nuevo

institucién empleado
2. Educabilidad Entrenamiento Educabilidad en el
después del constante, para sitio de labor y
ingreso del mejorar el capacitacion fuera del
empleado desempefio del sitio de labor
empleado
respecto al 1. Educabilidad en | Transmitir las Capacitacion en tareas
espacio de el sitio de labor ensefianzas especificas, Rotacion
ejecucion necesarias a los en roles de trabajo
empleados
2. Educabilidad Transmitir Espacios para la
fuera del lugar de | conocimientos y capacitacion.
la labor habilidades Métodos de talleres y

expositivos,
simulaciones, métodos
de casos,

video conferencia, etc.

Nota: Cuadro segun Idalberto Chiavenato (1995).

De ningun modo la técnica puede ser el mejor, el método mas adecuado y

optimo seréa, en consideracion de los siguientes:

e Consideracién de los efectos favorables de la capacitacion como

inversion.

e Programacion de contenidos y metodologias claras.

e Garantia de la infraestructura donde se desarrollara las capacitaciones.

e Obijetivos claros y nivel de satisfaccion de las capacitaciones por los

empleados.

e Nivel de satisfaccion por los capacitadores.

e Empleo de principios y metodologias modernas para el parendizaje.

Estilos de ensefianza

La Real Academia Espariola considera al estilo de aprendizaje como: “modo,

manera, forma de comportamiento” y ‘“uso, practica, costumbre, moda,

hébito”. La conducta del ser humano estd conformada caracteres diferentes

de habitos, los que conforman un diferenciado y complejo conjunto de

empleados a quienes se tiene que ver no como personas homogéneas sino

como mundos diferentes, al que se tiene que dar un tratamiento diferenciado.




Para tratar el tema del estilo de ensefianza recurrimos Centeno et. Al. (2017)
afirma que el estilo de ensefianza es el rasgo esencial que caracteriza a un
fendmeno especifico y particular en el comportamiento y la préctica didactica
de un docentes o capacitador. Los estilos de ensefianza son, por tanto,
patrones de conductas, convicciones tedricas pedagogicas que opta un
docente y asume determinados enfoques didacticos y metodologias
estrategias para elevar la ensefianza de los sujetos en el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Para algunos pedagogos los estilos de aprendizaje se basan en los
descubrimientos de la psicologia del aprendizaje, la neoroeducacion, y los
elementos de sociologia educativa que permiten un abanico de teorias y
opciones didacticas para el aprendizaje de los estudiantes.

Concepto de desempefio laboral

El desempefio laboral se conceptualiza, de acuerdo con Cuesta (2019), a la
manera de aplicacién que realiza un empleado, respecto al logro de objetivos
y metas en plan estratégico de una organizacion institucional estatal o privado
en determinado tiempo. Chiavenato define al desempefio laboral la eficacia
personal que destaca en una labor, totalmente necesario en una organizacion
institucional para su respectivo funcionando. Concluye que el desempefio
laboral de los trabajadores, dependera del comportamiento de los empleados
empleadores y directivos, los que se encuentran relacionados con los

resultados que se planifican y se podran obtener.

Chiavenato (2018) dice que toda forma de desempefio laboral es una forma
que los componentes de una organizacion institucional trabajan eficazmente,
para lograr metas compartidas, los que se encuentran sujetos a las reglas
claras considerados con bastante anticipacion. Por lo que, la
conceptualizacién, que el desempefio laboral se centra en la relacion con la

forma en la que los trabajadores acttian en forma eficiente y eficaz sus roles



en una institucion determinada, con el objetivo de lograr los objetivos

planificados.

Figura 12 - Organigrama nominal
UGEL Nro. 4
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Alva (2022) citando a Palaci y Porret afirma que el desempefio laboral es el

aporte de un trabajador a una institucién en diferentes momentos que es

demostrado con actitud en un determinado tiempo y espacio. El desempefio

laboral se caracteriza por los siguientes:

a. Materializacion de acciones y tareas de manera efectiva.

b. Consolidacion y logro de objetivos planificados.

c. Dar cumplimiento de requisitos en un reglamento de desempefio
institucional.

d. Forma de evidenciar por medio de certificaciones, diplomas y/o otros
demostrando el conocimiento de funciones especificas laborales.

El desempefio laboral, es la muestra de eficiencia y eficacia en el desempefio

de una persona en una labor determinada, sujeto a una evaluacion

permanente. El desempefio laboral se sugiere debe estar acompafiado de



actitud propositiva, en tanto el trabajador se encuentre augusto con su trabajo

laboral, lo que determinara mejor rendimiento y resultados.

3. Justificacion de la Investigacion
Motivo
El estudio esta centrado en la vinculacion entre las variables de capacitacion
del talento del sujeto y su optimo trabajo profesional en varios aspectos de
la problematica y aspectos de la Unidad de Gestion educativa.
En primer lugar, en relacion al aspecto social, buscamos identificar los
alcances de tales Practicas, en los grupos sociales integrantes de las Oficinas
de laUGEL 04 COMAS DRELM. Asimismo, en segundo lugar, en relacién
al aspecto metodoldgico, Se necesita proyectar los alcances de una
apropiada técnica de Capacitacién Orientado a Procesos en la UGEL 04.
Importancia
Resulta importante para la UGEL 04-Comas DRELM Yy para los usuarios
de la mencionada Institucion.
Social
La investigacion se propone relacionar los temas de la capacitacion del
talento humano y el desempefio profesional; socialmente es un tema de
interés del colectivo y el que repercutird en la vida laboral de los
trabajadores de UGEL 04-Comas DRELM .

Cientifico

La contribucion cientifica se vincula con el aspecto teorico, que permitird
analizar un plan de capacitacion es en esencia un plan organizado para poner
en marcha el proceso de aprendizaje del empleado y contribuir a la

mejora de su desempefio laboral.

4. Problema
La Unidad de Gestion Educativa Local 04 (UGEL-04 Lima), es una
organizacion educativa perteneciente al Gobierno Regional al que se le

confiere autonomia para tomar decisiones administrativas, pedagogicas y



fiscales. Esta organizada de un area pedagdgica, gestion institucional
administrativa a un conjunto de instituciones de formacion educativa y tos
el personal docente, auxiliar y administrativo de su jurisdiccion, que permite

garantizar el servicio educativo.

La UGEL 04, tiene bajo su responsabilidad cinco distritos de la zona de
Lima Norte: Carabayllo, Comas, Ancon, Santa Rosa y Puente Piedra. Una
de sus finalidades constituye fortificar las habilidades de gestidn
pedagogica, administrativa e institucional de los centros educativos para la
puesta en marcha de una verdadera autonomia. Por ende, la calidad del
servicio al usuario se muestra a través del desempefio del trabajador de dicha
Institucion, que mediante un Nuevo enfoque en sus planes de Capacitacion
tendria como objetivo general, mejorar su eficiencia y productividad. En la
actualidad el concepto que tienen los usuarios con respecto a las bondades
del servicio ofrecido por los trabajadores administrativos a través de su
desempefio profesional, han sido totalmente desbordados por el desaliento

mostrado.

Los efectos de un Plan de Capacitacién son diversos, de acuerdo a los
resultados esperados por la UGEL 04, se pretende demostrar que estos
influyen en el desempefio laboral y por consiguiente en la calidad de los

servicios y las metas trazadas ante el MINEDU.

En funcion al Diagndstico previo en el Area de Recursos Humanos, de la
UGEL 04, en especifico, el Diagnostico hecho sobre las labores
administrativas en Gestion de Personal, se sugiere una mejora continua
mediante de la ejecucion de un Proyecto de Capacitacion Adecuado y
especifico, con el objetivo de alcanzar las Metas Proyectadas ante el
MINEDU, a través del compromiso de desempefio, dado que los
procedimientos utilizados en los procesos anteriores de Capacitacion, no

alcanzaron a cubrir las metas propuestas, ni cubrir las necesidades que el



Area de RR.RH. ha trazado, a través del desempefio profesional mostrado

con posterioridad a las Capacitaciones implementadas.

En la presente investigacion, se selecciond el problema utilizando la técnica
de la observacion de forma directa. Asimismo, se observé a través del
Desempefio del trabajador, quien no brinda una adecuada atencién al
usuario real, y este problema se presenta en diferentes sectores: Atencién al
Usuario Directo (Mesa de Partes), Reclamo de Pagos y Beneficios
(Planillas), Reclamo de Derechos (Administracién), etc.; y de esta realidad
no escapa la UGEL 04 - COMAS. Reconociéndose que este problema de
mala atencidn esta afectando a la institucion de manera que los usuarios se

retiran en la mayoria de los casos insatisfechos.

En lo fundamental la Buena Atencion en las Instituciones Publicas, radica
en el reconocimiento de las Metas Alcanzadas a través de los convenios con
el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) y el Ministerio de Educacién
(MINEDU), y el ofrecer un buen asistencia y atencion al cliente para
mantenerlos satisfechos, es una de las Metas reconocidas de manera
especifica a través de la medicion de Resultados de acuerdo a los
Compromisos de Desempefio, establecidos por la UGEL 04-Comas
DRELM Lima 2021.

Para investigacion se tuvo el permiso para la obtencion a los datos que
fueron necesarios, gracias a la autorizacion expresa de la Directora de la
UGEL 04 — Comas, por lo que no se tuvo obstaculo alguno, que puedo
limitar la ejecucion de la presente investigacion.

Del mismo modo, en el desarrollo del estudio de investigacion, se cont6 con
el apoyo y acompafiamiento y asesoramiento de los especialistas de la
UGEL.



Problema general

¢Existe relacion entre la capacitacion del talento humano y el Desempefio
Profesional, en los Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022?

Problemas especifico

¢Cual es la relacion existente entre el conocimiento de la capacitacion del
talento humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL- Comas DRELM Lima 2022?

¢Cual es la relacion existente entre las habilidades de la capacitacion del
talento humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04- Comas DRELM Lima 20227

¢ Cual es la relacion existente entre las actitudes del Proceso de Capacitacion
y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores Administrativos de la
UGEL 04- Comas DRELM Lima 2022?

5. Operacionalizacion de variables
Identificacion de variables
Var. 1: Capacitacion. Méndez, Alejandra.
Var. 2: Desempefio profesional
Operacionalizacion de variables

Tablal - Operacionalizacion de variables

Variable Dimension Indicador item Instrumento

e Conoce los compromisos de la UGEL 04

o Participa en la mejora de procesos en la
gestion por resultados de la UGEL 04

Preg.
Conocimiento . - ’
N o Brinda oportunamente sus servicios de 1-4
Capacitacion. calidad en la UGEL 04 Instrumento
Méndez . . Adaptado de
' o Relaciona las tareas que realiza con los (Necesidades de
Alejandra. objetivos de la UGEL 04 formacion de
(2010: 554); do_cente_s )

S o Se adapta a las necesidades de la UGEL 04 universitarios en un
Universidad modelo de aprender
Pedagdgica de o trabaja en equipo en la UGEL 04 Preg. a aprender)

Habilidades L Méndez, Alejandra.
Durango. e Conoce la vision de la UGEL 04 5_-8 (2010: 554)
o Acelera el logro de resultados prioritarios
en LA UGEL 04
Preg.

Actitudes o Se identifica con la UGEL 04 9-10




o Verifica y participa en el cumplimiento de
compromisos de la UGEL 04

Desempefio

profesional

Términos de
cumplimientos
mensuales

* Valora el nivel de planificacion que se
muestra en la UGEL 04

o valora el buen inicio del afio escolar en la
UGEL 04

o Valora la gestion a lo largo del periodo en
la UGEL 04

e valora la informacion de calidad en la
UGEL 04

 valora la predictibilidad en deteccion de
pagos indebidos en la UGEL 04

o Valora el desempefio condicionado por
MINEDU en la UGEL 04.

Preg.
la 6

Compromisos
de Desempefio

e Valorala GESTION POR
RESULTADOS que Implementa LA
UGEL 04

e  Valora el alcance de metas propuestas
en la UGEL 04

. valora la diferenciacién de metas en la
UGEL 04

e  Valora el mejoramiento de procesos en
la UGEL 04

Preg.
7a 10

6. Hipdtesis y variables del estudio

Hipdtesis general

La capacitacion

del talento humano se

relaciona directa y

significativamente con el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04- Comas DRELM Lima 2022.

Hipotesis especificos

Existe una relacion significativa entre el conocimiento generado de la

capacitacion del talento humano y el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.

Existe una relacion significativa entre las habilidades generadas de la

capacitacion del talento humano con el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.



Existe una relacién significativa entre las nuevas actitudes generadas de la
capacitacion del talento humano con el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.

Objetivos de la investigacion

Obijetivo general

Determinar la relacion que existe entre la capacitacion del talento humano
y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores Administrativos de la
UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.

Obijetivos especificos

Establecer la relacion existente entre el conocimiento de la capacitacion
del talento humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.

Establecer la relacion existente entre las habilidades de la capacitacion del
talento humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.

Establecer la relacion existente entre las actitudes de la capacitacion del
talento humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022.



METODOLOGIA

1. Tipo de Investigacion

Investigacion préctica, en tanto que esta orientada a determinar las situaciones
y actitudes exactas de las variables que seran correlacionadas.

Segun (Fidias G. Arias (2012)) considera que la investigacion es la
caracterizacion de un hecho educativo, fenbmeno determinado de un grupo,
para establecer su estructura interna o la forma como se manifiesta. Los
resultados implican un carécter aplicativo de la investigacion.

Disefio de Investigacion

Respecto al disefio de la investigacion es caracter no experimental
correlacional de corte transversal.

Al parecer de Santa Palella y Feliberto Martins (2010)), afrima que el disefio
de tipo no experimental es aquella que se efectua sin la manipulacion
consiente de ninguna variable.

Esquematicamente:

Donde:

M: Muestra

O1: V1 Capacitacion del talento
02: V2 Desempefio Docente

r: Relacion entre variables.



2. Poblacion y muestra

Para el caso de la determinacion de nuestra poblacion, estard sujeta la
definicion por conveniencia de los 250 Trabajadores Administrativos de la
UGEL 04-COMAS DRELM; Lima 2022 que consta de nuestra de 250
individuos.

Considerando nuestros principios de muestreo, para el desarrollo del presente
trabajo, consideraremos un criterio cualitativo intencionado, el mismo que se
ajustara a un indice del 100.0%; el mismo que lo determinaremos en funcion
de los siguientes criterios de inclusion:

Criterios de inclusion:

1. Personal que laboran en el afio 2022 en la UGEL 04

2. Personal que se encuentran en planilla es decir que no sean contratados.

3. Técnicas e instrumentos de investigacion

En el presente trabajo investigativo de puso en ejecucion la técnica de la encuesta
segin Hernandez, y otros (2006, p.216) son los pasos requeridos para la recoleccion
de datos en un determinado momento, por lo que se tomé como muestra de los
empleados de la UGEL 04 de — Comas -2022.

Administracion:

Para la variable de capacitacién, el cuestionarios se aplicé como instrumentos a los
directivos y docentes que leyeron las preguntas procediendo a marcar una alternativa
(1 - 5), variando los resultados en funcion de donde uno es nulo y cinco cuantioso,
lo cual se ve reflejado en la hoja de respuestas. La hoja presento 10 items y 3
dimensiones analizadas tal como lo muestra la capacitacion, en donde el indice de
validez se realiza a manera general tal como se muestra a continuacién;

Calificacién

En los cuestionarios la calificacion se realizé mediante cuatro posibles respuestas (1,
2,34)“S, Cs, Ai, N”, tomadas de la escala Likert.



RESULTADOS

Anadlisis correlativo por hipdtesis
Hipdtesis General H1
1° Planteamiento de hipétesis:

HO: EIl Proceso de la capacitacion del talento humano no se relaciona
directa y significativamente con el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM
Lima 2022.

HY: La capacitacion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el Desempefio Profesional en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.

Tabla 1 - Perfil comparativo normal (capacitacién del talento humano &
Desempefio Profesional)

Estadisticos para una muestra

Error tip.
N Media Desviacion tip. de la
media
Proceso de Capacitacion 250 3,1052 ,21459 ,03393
Desempefio Profesional 250 3,2988 ,27607 ,04365

Tabla 02- Correlacion de Pearson (Proceso de Capacitacion &
Desempefio Profesional)

Correlaciones

Proceso de Desempefio Profesional
Capacitacion

Correlacidon de Pearson 1 ,981
Sig. (bilateral) ,019
Suma de cuadrados y 2,000 1,000
productos cruzados

Covarianza ,034 ,026
N 250 250

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (unilateral).

Hipdtesis Especifica H1
1° Planteamiento de hipotesis:

HO%  No existe una relacion significativa entre la capacitacion del talento
humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.



HY:  Existe una relacion significativa entre la capacitacion del talento
humano y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.

2° Niveles de significacion:
a = 0.05 (con 95% de confianza)

Tabla 032 - Perfil comparativo normal (Conocimiento del Proceso de
Capacitacion & Desempefio Profesional)

Estadisticos para una muestra

N Media Desviacion tip. Error tip. de la

media
Conocimiento del Proceso de 250 3,0212 ,23240 ,03675
Capacitacion
Desempefio Profesional 250 3,2988 ,27607 ,04365

Tabla 04 - Correlacion de Pearson (Capacitacion del talento humano &
Desempefio Profesional)

Correlaciones

Conocimiento del Proceso de Desempefio
Capacitacion Profesional

Correlacion de 1 ,967*
Pearson
Sig. (bilateral) ,033
Suma de cuadrados y 975 ,025
productos cruzados
Covarianza ,025 ,026
N 250 250

Hipdtesis Especifica H2
1° PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS:

Ho: No existe una relacion significativa entre las habilidades del
Proceso de Capacitacion con el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima
2022.

H1: Existe una relacion significativa entre las habilidades del
Proceso de Capacitacion con el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima
2022.



2° NIVELES DE SIGNIFICACION:
o = 0.05 (con 95% de confianza)

Tabla 05- Perfil comparativo normal (Habilidades del Proceso de
Capacitacion & Desempefio Profesional)

Estadisticos para una muestra

N Media Desvjacién Error tl’p_. de
tip. la media
Habilidades del Proceso de 250 3,0212 ,23240 ,03675
Capacitacion
Desempefio Profesional 250 3,2988 ,27607 ,04365

Tabla 06 - Correlacion de Pearson (Habilidades del Proceso de
Capacitacion & Desempefio Profesional)

Correlaciones

Habilidades del Proceso de Desempefio
Capacitacion Profesional
Correlacion de 1 977
Pearson
Sig. (bilateral) ,023
Suma de cuadrados y
productos cruzados 175 034
Covarianza ,045 ,026
N 250 250

Hipotesis Especifica H3
1° Planteamiento de hipétesis:

HO: No existe una relacion significativa entre las actitudes del
Proceso de Capacitacion con el Desempefio Profesional, en los
Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima
2022.

H1: Existe una relacion significativa entre las actitudes del Proceso
de Capacitacion con el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.

2° Niveles de significacion:

a = 0.05 (con 95% de confianza)



Tabla 07 - Perfil comparativo normal (Actitudes del Proceso de
Capacitacion & Desempefio Profesional)

Estadisticos para una muestra

Error tip. de la

N Media Desviacion tip. .
media
Actitudes del Proceso de 250 3,0212 ,23240 ,03675
Capacitacion
Desempefio Profesional 250 3,2988 ,27607 ,04365

Tabla 08 - Correlacién de Pearson (Actitudes del Proceso de
Capacitacion & Desempefio Profesional)

Correlaciones

Actitudes del Proceso de Desempefio
Capacitacion Profesional
Correlacion de Pearson 1 ,967
Sig. (bilateral) ,033
Suma de cuadrados y productos 775 034
cruzados
Covarianza ,045 ,026
N 250 250

* La correlacion es significativa al nivel 0,01 (unilateral).



ANALISIS Y DISCUSION

El objetivo central de la investigacion se fijé en la determinacion de la
relacion entre la capacitacion del talento humano y el Desempefio
Profesional, en los Trabajadores Administrativos de la UGEL 04-
Comas DRELM Lima 2022 y luego del procesamiento de datos se ha
concluido en que la correlacion es significativa en un 98.15. Se coindice
con Roncancio y Pregonero (2013), Ramirez (2014), Atamaint y
Guzman (2012), Sutton (2001), Mayuri (2008), Cordova (2002),
Pinillos (2004), Benites y ramos (2000), y Montes (2012).

El objetivo general se ve fortalecido en tanto la relacion entre el talento
humano y desempefio profesional coinciden con los resultados de
Roncancio y Pregonero (2017), Ramirez (2014), Atamaint, Alba y
Guzman (2018), Sutton (2018) en lo que se diferencian entre la

poblacién, muestra, la técnica e instrumentos.

Coincidencia la efectividad en los niveles de satisfaccion en la
comunicacion, cortesia, credibilidad, confianza que permite mejores
elementos y estrategias para ingresar a la productividad competitividad,
y la rentabilidad. La capacitacion del talento humano se relaciona de
manera directa con el desempefio profesional de los trabajadores
administrativos de la UGEL 04 Comas en tanto exista una cultura
organizacion; lo que pasa por el disefio, implementacion, monitoreo y
evaluacion de un plan o programa de capacitacion para reforzar y
potenciar los niveles de conocimiento, habilidades y las actitudes del
personal y sea posible distinguir los niveles de eficacia y eficiencia.
Para detectar las habilidades del talento de los trabajadores es
importante en forma previa realizar un diagnostico sobre el desempefio

laboral.

A partir de los resultados correlacionados se puede concluir que el

talento humano y el desempefio laboral se tiene que tener en cuenta a



parte de las dimensiones conocimiento, habilidades y actitudes lo
niveles de satisfaccion de los clientes al que esta dirigido el servicio,
que permitiran tener un verdadero conocimiento sobre los manejos de
la personalidad, las habilidades sociales y la eficiencia ay eficacia en el
trato y en la resolucion de problemas. La deteccion de las falencias en
el desempefio laboral es posible con un diagndstico situacional y de
necesidades para identificar la habilidades y destrezas para el puesto de
trabajo y acompafiado de un plan de capacitacion para elevar las
potencialidades del personal, el mismo que debe contemplar un plan de

monitoreo, asesoramiento, acompariamiento y evaluacion.



CONCLUSIONES
La Capacitacion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-Comas DRELM Lima 2022”.

Existe una relacion significativa entre el conocimiento del Proceso de
Capacitacion y el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.

Existe una relacion significativa entre las habilidades del Proceso de
Capacitacion con el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.

Existe una relacion significativa entre las actitudes del Proceso de
Capacitacion con el Desempefio Profesional, en los Trabajadores
Administrativos de la UGEL 04-COMAS DRELM Lima 2022.



RECOMENDACIONES

Plan de capacitacion institucional sobre el talento humano acompafado
con elementos de monitoreo y evaluacion de desempefio.

Potenciar un diagnostico sobre los conocimientos, la motivacion del
personal para tomar decisiones en un plan de actividades
institucionales.

En el plan de capacitacion del personal administrativo se debe
considerar el desarrollo del desarrollo del pensamiento basico y
superior.

En el plan de capacitacion del personal administrativo se debe
considerar el desarrollo del desarrollo de las habilidades sociales.

El plan institucional de capacitacion del talento humano que considere

de las habilidades blandas (saber ser y saber convivir).
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumento 1 (Capacitacion del talento humano)

CUESTIONARIO ADAPTADO

En el presente cuestionario encontrard una serie de preguntas referidos a la
capacitacion del talento humano. La respuesta es anénima, por lo que le agradeceremos
conteste todas las preguntas con la mayor sinceridad posible.

(Marqgue una sola opcion)
Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3) y Siempre (4)
ITEMS DE EVALUACION

I. Conocimientos sobre la UGEL 04 y su participacion. 1 213 |4

1. ¢Conoce los compromisos de la UGEL 04?

2. ¢Participa en la mejora de procesos en la gestion por
resultados de la UGEL 04?

3. ¢Brinda oportunamente sus servicios de calidad en la
UGEL 04?

4. ¢Relaciona las tareas que realiza con los objetivos de la
UGEL 04?

I1. habilidades para planificar, desarrollar y evaluar estrategias 1 213 |3

o

¢Se adapta a las necesidades de la UGEL 04?

o

¢ Trabaja en equipo en la UGEL 04?

7. ¢Conoce la visién de la UGEL 04?

8. ¢Acelerael logro de resultados prioritarios en la UGEL 04?

I1l. Actitudes para desarrollar una practica centrada en el |1 213 |4
cumplimiento de compromisos.

9. ¢Se identifica con la UGEL 04?

10. ¢ Verifica y participa en el cumplimiento de compromisos
de la UGEL 04?

Por su atencion Muchas Gracias.



Anexo 2: Instrumento 2 (Desemperio)

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO PROFESIONAL

Importante:

En el presente cuestionario encontrard una serie de preguntas referidos al desempefio
profesional. La respuesta es anénima, por lo que le agradeceremos conteste todas las

preguntas con la mayor sinceridad posible.
(Marque una sola opcion)
Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3) y Siempre (4)

ITEMS

Escalas

2

3

1. Los aspectos que requiere su equipo de trabajo para mejorar su
desempefio, son:

2. La Capacitacion puede mejorar el desempefio de las personas en la UGEL
04?

3. Su experiencia en cursos de Capacitacion ha sido:

4, Sefiale la escala apropiada en los que considere prioritaria la
Capacitacién de su Equipo de Trabajo.

5. Sefiale la escala apropiada para identificar el nivel de las causas que
originan problemas en su Equipo de Trabajo.

6. Sefale el nivel de importancia en las Areas que requiere Usted
Capacitarse.

7. Como considera usted debe Evaluarse el Aprovechamiento de la
Capacitacion.

8. Sefiale la escala apropiada en los que considere que los problemas de la
UGEL 04 pasan por que no se cuenta con una estructura adecuada de
sueldos y salarios.

9. Si el Curso que se ofrece a su Grupo de Trabajo es Plan Estratégico y
Desempefio Laboral, lo Aceptaria

10. Si el Curso a dictarse seria Liderazgo y Desempefio Laboral, lo
Aceptaria




Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: Capacitacion del talento humano y el desempefio profesional en la Unidad de Gestién Educativa Comas-Lima.

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 01 Tipo de Investigacion
. . Determinar la relacién que El Proceso de entre la S Investigacion explicativa
¢Existe relacion entre la . | itacion  del  tal Capacitacion  del talento
Capacitacion del talento existe entre entre la Capacitacion del talento o o

~ Capacitacion del talento humano y humano Disefio de Investigacion
humano y el Desempefio ~ R
. humano y el Desempefio significativamente con el

Profesional, en los ional en | N ional El disefio de Ia
Trabajadores Profes_lona , en los Desempefio Profe5|o_na , €n Variable 02 =N0 de
Administrativos de la Trabajadores los Trabajadores Investigacion es no
UGEL 04-COMAS Administrativos de la Administrativos de la experimental, no se

- UGEL 04-COMAS UGEL 04-COMAS Desempefio profesional construye una situacion

DRELM Lima 2022?

DRELM Lima 2022

DRELM Lima 2022

Problemas secundarios

¢Cual es la relacion
existente entre el
conocimiento de la
Capacitacion del talento
humano y el Desempefio
Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 0-COMAS
DRELM Lima 2022?

¢Cual es la relacion
existente entre las
habilidades de la
Capacitacion del talento
humano y el Desempefio

Obijetivos especificos

Establecer la relacion
existente entre el
conocimiento de la
Capacitacién del talento
humano y el Desempefio
Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022.

Establecer la relacion
existente entre las
habilidades de la
Capacitacién del talento
humano y el Desempefio

Hipétesis especifica

Existe una relacion
significativa entre el
conocimiento de la
Capacitacién del talento
humano y el Desempefio
Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022.

Existe una relacion
significativa entre las
habilidades de la
Capacitacién del talento
humano con el Desempefio

especifica si no que se
observa las que existen

Poblacion:

N: 250 individuos
Muestra

(n: 250.0 individuos)

Técnicas e instrumentos:




Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022?

¢Cual es la relacion
existente entre las
actitudes de la
Capacitacion del talento
humano y el Desempefio
Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022?

Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022.

Establecer la relacion
existente entre las
actitudes de la
Capacitacion del talento
humano y el Desempefio
Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022.

Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022.

Existe una relacion
significativa entre las
actitudes de la
Capacitacién del talento
humano con el Desempefio
Profesional, en los
Trabajadores
Administrativos de la
UGEL 04-COMAS
DRELM Lima 2022.




Anexo 04

Validacion de instrumentos de experto 01

I.DATOS GENERALES:

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE: Nancy maria de la Cruz Chévez

1.2 GRADO ACADEMICO: Maestria en Psicologia Educativa

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: I.E. Victor Andrés Belaunde-Chimbote

1.4 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Capacitacion del talento humano.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: Mario Luis Quispe Acufia

1.6 TITULO DE LA INVESTIGACION: Capacitacion del talento humano y el desempefio
profesional en la Unidad de Gestion Educativa Comas-Lima.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION (Calificacion cuantitativa)

Deficiente Regular Bueno Excelente
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS (01-10) (10-13) (14-16) (17-20)
E\éﬁLUAC'ON 01% 26% 51% 75% 76%
25% 50% 03 100%
INSTRUMENTO il et .
Esta formulado con lenguaje
apropiado.
Esta expresado en
conductasobservables.
Adecuado al avance
de lainvestigacion.
Existe una organizacion légica. 3

Valora las dimensiones en 3
cantidady calidad
Adecuado para cumplir
con losobjetivos trazados.

Basados en aspectos
tedricoscientificos de
organizacion.

Establece coherencia entre las
variables, dimensiones y
indicadores

Cumple con los lineamientos
metodoldgicos.

El instrumento es adecuado al tipo
de investigacion.

38

Total

VALORACION CUANTITTIVA: 38

VALORACION CUALITATIVA: Se recomienda su aplicacion.
VALORACION DE APLICABILIDAD: Aceptable y aplicable
Leyenda:

01-13  Improcedente

14-16 Aceptable con recomendacion

17-20 Aceptable

Lugar y Fecha: enero 2022
Firma y Post firma:

Mg. Nancy Maria de La Cruz Chavez



VALIDACION 02

I. DATOS GENERALES:

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE: Nancy maria de la Cruz Chévez

1.2 GRADO ACADEMICO: Maestria en Psicologia Educativa

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: |.E. Victor Andrés Belaunde-Chimbote

1.4 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Capacitacion del talento humano.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: Mario Luis Quispe Acufia

1.6 TITULO DE LA INVESTIGACION: Capacitacion del talento humano y el desempefio
profesional en la Unidad de Gestion Educativa Comas-Lima.

I. ASPECTOS DE VALIDACION (Calificacion cuantitativa)

Deficiente Regular Bueno Excelente
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS (01-10) (10-13) (14-16) (17-20)
EVALUACION 01% 26% 51% 75% 76%
DEL 25% 50% 03 100%
INSTRUMENTO 01 02 04
Esté4 formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado_ X
Esté& expresado en
2.0BJETIVIDAD conductasobservables. X
Adecuado al avance
3.ACTUALIDAD de lainvestigacion. X
] Existe una organizacién légica.
4.0RGANIZACION X
Valora las dimensiones en
5.SUFICIENCIA cantidady calidad X
Adecuado para cumplir
6.INTENCIONALIDAD con losobjetivos trazados. X
Basados en aspectos
7.CONSISTENCIA tedricoscientificos de X
organizacion.
Establece coherencia entre las
8.COHERENCIA variables, dimensiones y
indicadores X
Cumple con los lineamientos
9.METODOLOGIA metodoldgicos. X
El instrumento es adecuado al tipo
10.PERTINENCIA de investigacion. X
16
Sub Total 18
34
Total
VALORACION CUANTITTIVA:
VALORACION CUALITATIVA:
VALORACION DE APLICABILIDAD: Aceptable y aplicable
Leyenda:
01-13  Improcedente
14-16 Aceptable con recomendacion
17-20 Aceptable
Lugar y Fecha: Callao 25 de enero del 2022
Bl =

DR. JESUS CASTILLO MARTINEZ




VALIDACION 03

I. DATOS GENERALES:

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE: Nancy maria de la Cruz Chavez

1.2 GRADO ACADEMICO: Maestria en Psicologia Educativa

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: |.E. Victor Andrés Belaunde-Chimbote

1.4 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Capacitacion del talento humano.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: Mario Luis Quispe Acufia

1.6 TITULO DE LA INVESTIGACION: Capacitacion del talento humano y el desempefio
profesional en la Unidad de Gestion Educativa Comas-Lima.

A ASPECTOS DE VALIDACION (Calificacion cuantitativa)

Deficiente Regular Bueno Excelente
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS (01-10) (10-13) (14-16) (17-20)
EVALUACION 01% 26% 51% 75% 76%
DEL 25% 50% 03 100%
INSTRUMENTO 01 02 04
Esta formulado con lenguaje 17
1. CLARIDAD apropiado.
Esta expresado en 17
2.0BJETIVIDAD conductasobservables.
Adecuado al avance 17
3.ACTUALIDAD de lainvestigacion.
) Existe una organizacion logica. 17
4.0RGANIZACION
Valora las dimensiones en 17
5.SUFICIENCIA cantidady calidad
Adecuado para cumplir 18
6.INTENCIONALIDAD con losobjetivos trazados.
Basados en aspectos 17
7.CONSISTENCIA teéricoscientificos de
organizacion.
Establece coherencia entre las 18
8.COHERENCIA variables, dimensiones y
indicadores
Cumple con los lineamientos 17
9.METODOLOGIA metodolégicos.
El instrumento es adecuado al tipo 17
10.PERTINENCIA de investigacion.
Sub Total
Total
VALORACION CUANTITTIVA: 17
VALORACION CUALITATIVA:
VALORACION DE APLICABILIDAD: Aceptable y aplicable
Leyenda:
01-13  Improcedente
14-16 Aceptable con recomendacion
17-20 Aceptable
Lugar y Fecha: Callao 24 de enero de 2022

Mena Preciado, Marina




Anexo 04

Confiabilidad

Tabla 1

Calificacion y puntuacién del cuestionario

Alternativas Puntuacion Affirmation
S 4 (0.76 — 1.00) (Superior)
Cs 3 (0.51-0.75) (Casi Superior)
Ai 2 (0.26 — 0.50) (Anula items bajos)
N 1 (0.00 - 0.25) (Nulidad de la variable)

El coeficiente de Kuder Richardson es: 0,861; dentro de la escala de 0,76 a 1.00 , por
tanto el instrumento de investigacion es fiable en sus 12 items, alcanzando un indice

aceptable dentro de lo calculado.

Con respecto a la variable 2 la confiabilidad del instrumento se determiné a través de la
prueba objetiva a la muestra determinada del distrito de Comas, provincia de Lima,

region Lima en el 2015.

El coeficiente de Kuder Richardson obtenido es de 98,0%, lo cual nos permite decir
que el cuestionario en su version de 12 items tiene una fuerte confiabilidad, cuyo

resultado lo podemos observar en la siguiente tabla:

Tabla 2
Confiabilidad de la variable 1 Capacitacion del talento humano
Estadisticas de fiabilidad n: 60
KR20 N de elementos
,980 12
,990 — Dimension 1 6
,970 — Dimension 2 4

De la tabla anterior se observa una fuerte confiabilidad que poseen las 10 preguntas de

la variable capacitacion, razén por la cual fue aplicado con bastante seguridad.

Por otro lado en cuanto a la variable de Desempefio el coeficiente de Kuder Richardson
es: 0,78; dentro de la escala de 0,76 a 1.00, por tanto el instrumento de investigacion es

fiable en sus 10 items, alcanzando un indice aceptable dentro de lo calculado.



Con respecto a la variable y la confiabilidad del instrumento se determiné a través de la

prueba objetiva a la muestra determinada del distrito de Comas, provincia de Lima,

regién Lima en el 2022.

El coeficiente de Kuder Richardson obtenido es de 98,0%, lo cual nos permite decir

que el cuestionario en su version de 10 items tiene una fuerte confiabilidad, cuyo

resultado lo podemos observar en la siguiente tabla:

Tabla 3
Confiabilidad de la variable Y Desempefio
Estadisticas de fiabilidad n: 60
KR20 N de elementos
78 12
e 6
82 4
18 3

De la tabla anterior se observa una fuerte confiabilidad que poseen las 10 preguntas dela variable

desempefio, razon por la cual fue aplicado con bastante seguridad.

Anexo 05

Analisis descriptivo del estudio

Tabla 1 - Andlisis descriptivo por variable de la capacitacion del talento humano

Conocimiento Habilidades Actitudes Capacitacion
N Validos 250 250 250 250
Perdidos 0 0 0 0

Media 2,35 2,36 2,44 2,39
Error tip. de la media ,069 ,066 ,068 ,042
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 2 2 2 2
Desuv. tip. 1,096 1,045 1,071 ,669
Varianza 1,201 1,092 1,147 447
Rango 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5
Tabla 2 - Andlisis descriptivo por variable Desempefio profesional

Términos de Compromisos de Desempefio

cumplimientos Desempefio profesional

mensuales
N Validos 250 250 250

Perdidos 0 0 0

Media 2,44 2,36 2,60
Error tip. de la media ,071 ,070 ,056
Mediana 2,00 2,00 2,00




Moda 2 2 2
Desv. tip. 1,118 1,111 ,883
Varianza 1,251 1,234 779
Rango 4 4 4
Minimo 1 1 1
Maximo 5 5 5
Fuente: datal.sav
Tabla 6 - Conocimiento
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido Nulo 31 12,4 12,4 12,4
s Ligeramente bajo 165 66,0 66,0 78,4
Regular 14 5,6 5,6 84,0
Regularmente alto 15 6,0 6,0 90,0
Cuantiioso o alto 25 10,0 10,0 100,0
Total 250 100,0 100,0
Conocimiento
60—
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0 T T T T T
MNulo Ligeramente bajo Regular Regularmente ate  Cuartiioso o alto

Figura 3 - Conocimiento

En cuanto a la dimension de conocimiento, podemos concluir en que, el mayor indice de
frecuencia se ubica en la categoria Ligeramente bajo, con un 66.0% de indice de frecuencia,
por el contrario, aquel que tiene el menor indice de frecuencia ubica en la categoria de Regular

con un 5.6% respectivamente, asimismo podemos argumentar que la tendencia con una

Conocimiento

frecuencia del 12.4% es a Nulo respectivamente.



Tabla 7 - Habilidades

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Valido Nulo 30 12,0 12,0 12,0

S Ligeramente bajo 155 62,0 62,0 74,0
Regular 30 12,0 12,0 86,0
Regularmente alto 14 5,6 5,6 91,6
Cuantiioso o alto 21 8,4 8,4 100,0
Total 250 100,0 100,0

Fuente: datal.sav
Habilidades
G0

2

£ a0

[ =

L 1]

2

=]

<

20
v} T T T T T
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Habilidades

Figura 4 - Habilidades

En lo relacionado a la dimension de habilidades, podemos manifestar que el mayor indice de
frecuencia se ubica en la categoria es del 62.00% de ligeramente bajo, en tanto que el menor
indice de frecuencia se ubica en la categoria Regularmente alto, con un 5.6% Yy la tendencia se
orienta a Nulo, con un 12.0% respectivamente.

Tabla 8 - Actitudes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido Nulo 26 10,4 10,4 10,4
s Ligeramente bhajo 155 62,0 62,0 72,4
Regular 21 8,4 8,4 80,8
Regularmente alto 29 11,6 11,6 92,4
Cuantiioso o alto 19 7,6 7,6 100,0

Total 250 100,0 100,0

Fuente: datal.sav
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Figura 5 - Actitudes

La dimensidon en cuanto a las actitudes, observamos que el mayor indice de frecuencia, es del
62.0%, en tanto que el menor indice de frecuencia se ubica en la categoria Cuantioso o alto, con
un 7.6% de frecuencia, en tanto que la tendencia se ubica con un 11.6% en la categoria

regularmente alto respectivamente.

Tabla 03 - Términos de cumplimientos mensuales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido Bajo, inexistente o nulo 32 12,8 12,8 12,8
s Regularmente inexistente 147 58,8 58,8 71,6
o bajo
Regular 24 9,6 9,6 81,2
Ligeramente elevado, 24 9,6 9,6 90,8
regularmente alto
Elevado o alto 23 9,2 9,2 100,0
Total 250 100,0 100,0

Fuente: datal.sav



Términos de cumplimientos mensuales

Bl

40

309

Porcentaje
[1}]
o
o

207

12,8
0 T T T T T
Bajo, inexistente o Regularmente Regular Ligeramente Elevado o ato
nulo inexistente o bajo elevado

|'egula|'merrté afto

Términos de cumplimientos mensuales

Figura 6 - Términos de cumplimientos mensuales

Los resultados en cuanto la dimensién de términos de cumplimientos mensuales, observamos
que el mayor indice de frecuencia, se ubica en la categoria de Regularmente inexistentes o bajo,
con un 58.8% respectivamente, en tanto que el menor indice de frecuencia se ubica en la
categoria elevado o alto, regular o ligeramente elevado, con un 9.6% respectivamente; mientras

que la tendencia se orienta a Bajo, inexistente o nulo, con un 12.8% respectivamente.



Tabla 4 - Compromisos de Desempeiio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo, inexistente o nulo 35 14,0 14,0 14,0
S Regularmente inexistente 157 62,8 62,8 76,8
o bajo
Regular 16 6,4 6,4 83,2
Ligeramente elevado, 18 7,2 7,2 90,4
regularmente alto
Elevado o alto 24 9,6 9,6 100,0
Total 250 100,0 100,0
Fuente: datal.sav
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Figura 7 - Compromisos de Desempefio

Los resultados en cuanto al compromiso del desempefio, sugiere que el mayor indice de
frecuencia es decir el 62.8% se ubica en la categoria Regularmente inexistentes o regular,
asimismo en cuanto al menor indice de frecuencia, este se ubica en la categoria de 6.4% de la

categoria Regular, mientras que la tendencia se orienta a Bajo, inexistentes o nulo, con un 14.0%

respectivamente.



Tabla 5- Desempefio profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo, inexistente o nulo 6 2,4 2,4 2,4
S Regularmente inexistente 141 56,4 56,4 58,8
o bajo
Regular 58 23,2 23,2 82,0
Ligeramente elevado, 37 14,8 14,8 96,8
regularmente alto
Elevado o alto 8 3,2 3,2 100,0
Total 250 100,0 100,0
Fuente: datal.sav
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Figura 8 - Desempefio profesional

Por ultimo en cuanto a la variable de desempefio profesional, los resultados se observan que en
n indice del 56.4% se ubican en la categoria Regularmente inexistentes o bajo, en tanto que el
menor indice de frecuencia un 2.4% respectivamente se ubica en la categoria Bajo, inexistentes

0 nulo, mientras que la tendencia se orienta a la categoria regular con un 263.2%

respectivamente.
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