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2. Titulo

La capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de

Ingenieros del Pert — Consejo Departamental de Lima, 2022.



3.

Resumen

El propdsito del estudio fue, determinar como la capacitacion se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Pert —
Consejo Departamental de Lima, 2022.

Se utiliz6 el método cientifico de tipo correlacional, no experimental, enfoque
cuantitativo, de nivel basico; disefio no experimental, descriptivo, transversal. Para la
aplicacion de la técnica e instrumento, encuesta y cuestionario respectivamente, se

conté con una poblacién muestral de 78 administrativos.

A través del presente estudio se ha demostrado que la capacitacidon se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Per( — Consejo Departamental de Lima 2022; conforme al nivel de
significacion menor al 0.05(0.001<0.05), por lo tanto, se aceptd la hipotesis

alternativa y se rechaz6 la hipétesis nula.



Abstract

The purpose of the study was to determine how training is related to the job
performance of the administrative staff of the College of Engineers of Peru -

Departmental Council of Lima, 2022.

The scientific method of correlational, non-experimental type, quantitative
approach, of basic level was used; non-experimental, descriptive, cross-sectional
design. For the application of the technique and instrument, survey and questionnaire

respectively, there was a sample population of 78 administrative staff.

Through this study it has been shown that training is significantly related to the job
performance of the administrative staff of the College of Engineers of Peru -
Departmental Council of Lima 2022; according to the level of significance less than
0.05 (0.001<0.05), therefore, the alternative hypothesis was accepted and the null
hypothesis was rejected.
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Introduccion

Antecedentes internacionales, nacionales y locales fueron considerados en esta
investigacion. Sumba et al. (2022), tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, por lo que se hizo el estudio de
no manipulativo con las variables, realizado con 10 gerentes organizacionales,
utilizando un cuestionario como medio de recogida de datos. Por lo tanto, la
implementacion de nuevos procesos estratégicos y de capacitacion es fundamental
para aumentar las destrezas y competitividad del personal y asi enfrentar los diversos
desafios de la fuerza laboral y lograr el maximo rendimiento en cualquier momento.
En resumen, se encontrd que el empleado se comprometié a mejorar positivamente
su desempefio laboral, lo cual fue respaldado por un valor de Pearsonde 0.796. Por
su parte, Castro y Delgado (2020) desplegaron una propuesta de gestion colaborativa
que permite perfeccionar el desempefio. De acuerdo a la metodologia se utilizd una
investigacion tipoldgico bésico sin manipulacion en las variables, la técnica utilizada
fue una encuesta y un estudio instrumental aplicado a una muestra de 50 personas.
Por lo tanto, no existen estandares claros y definidospara premiar los esfuerzos de
los socios. En definitiva, el administrar los recursos humanos posibilita la mejora de
las actividades asignadas a cada socio, debido a quela integracion de la estrategia
permite que los trabajadores obtengan el conocimientoy asi como en lo intangible de
sus recursos necesarios, llegando a concretizar las metas que se planificaron,
mejorando sus competencias. Ademas, el objetivo principal de Herrera (2019) era
analizar los datos para mejorar el rendimiento general. Determiné en usar una
encuesta de referencia y un disefio no experimental con 112 estudiantes como
miembros y un cuestionario como una herramienta adecuada para la recopilacion de
datos. En sus resultados: es indispensable conocer los diferentes factores que
permiten a la gestion de RRHH aumentar la capacidad demejorar los resultados del
trabajo. Se percibio que la empresa presenta brechas en la unificacion de las

actividades estratégicas que conducen a desarrollar y actualizar



las destrezas, actitudes y competencias de los socios, por la necesidad de aplicar un
proceso donde se analiza estratégicamente para identificar las brechas relacionadas
con esta materia. Por ello, Rojas (2018) presentd un trabajo en el que, para conocer
lo que es importante de la formacion en una organizacion, es fundamental averiguar
si el rendimiento incrementa con el desarrollo de la formacion de los empleados o
no, se hace el estudio de forma cuantitativa, descriptiva involucrando a 36 personas,
en el cual se les hace preguntas a través de una encuesta donde se miden la necesidad
de capacitar y como repercuten en el desempefio de su puesto. El objeto de estudio
fue establecer la correlatividad que hay entre capacitacion y desempefio laboral. El
autor indica en cuanto al desempefio laboral, asi como las oportunidades de
desarrollarse a futuro o la capacidad que exhibe un individuo en un puesto
especifico. En definitiva, se sustenta en que existe un vinculo con la formacién y el
desempefio laboral, sabiendo que es fundamental que una organizacion logre éxito,
asi como el sostenimiento en un mercado competitivo y por ende el logro de los
socios. Si bien Rojas y Vilchez (2018) concluyen que para obtener buenos resultados
enfatizan lo importante que tiene el desempefio de los colaboradores de la empresa
en cuanto a su éxito personal y el éxito de la organizacion, también encuentran que
este desempefio junto con la capacitacion para obtener efectos positivos, mayor
conocimiento, asi como los productos necesarios. No obstante; si no se cuenta con
un plan bien definido los resultados no seran satisfactorio, ya que este plan debe
contener la estructura de los componentes de la empresa, como definir fechas, temas,
método y integrantes y las ponencias de las diversas capacitaciones, todo debe estar
debidamente en un cronograma de cada capacitacién. de sus actividades integradas.
Segln Pinedo y Pinedo (2022), su finalidad de su estudio fue demostrar la relacion
que hay con la gestién del talento humano y el desenvolvimiento en su desempefio
de los colaboradores en los proyectos especiales en la region San Martin, en el centro
del Huallaga Bajo, en el periodo del 2022. Resultados: Talento humano la gestion
fue considerada baja por el 45% de los empleados y en un nivel medio en un 62%

esto se debe a que el proceso de reclutar y de seleccion no estan suficientemente



implementados y en cuanto a las capacitaciones su desarrollo es muy pobre, por no
contar con un proyecto de contingencia con el fin de retener al personal.
concluyendo: que la gestion del talento humano existe una relacion con el
desemperio de los administrativos por contar con un resultado significativo ya que
el valor de p = 0,001, teniendo una correlatividad positiva en un nivel alto (Rho =
0,887); aceptandose la hipdtesis que se presenta por los autores. Por otro lado, Acedo
(2021), el cual se disefio para establecer las peculiaridades de la capacitaciony el
desempefio laboral de los servicios de que brinda el restaurant que se ubica en el
centro de Paita, del periodo del 2021. En su metodologia se basd en narrar los
hechos, es decir su articulo fue descriptivo, con el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y transversal. mandato Las principales conclusiones fueron que el
capacitarse es fundamental para que una organizacion persista en el tiempo y pueda
desarrollarse, donde se considera al 80% de los duefios para ser encuestados donde
destacan lo que es importante de los planes de formacion con el fin que estos
desarrollen sus competencias. También se sefiala que el 72% de los empleados deben
estar bien calificados en su trabajo, por lo tanto, si no se siguen estas medidas, la falta
de capacitacion del personal conduciria a una disminucion de la produccion y
competitividad en el desenvolvimiento de las tareas dadas, lo que conduciria. al bajo
rendimiento laboral de los empleados. esos sombreros Por otro lado, para obtener la
informacién usamos instrumentos para la obtencion de datos o también Ilamada
encuesta de Mosto (2022) para recolectar informacidn sobre el comportamiento de
los indicadores de desempefio docente y laboral, usamos el instrumento cuestionario
el cual generd datos trascendentales, este constd de 18 puntos en una escala tipo
Likert. decision judicial El andlisis de estos resultados decidira; Se ha demostrado
que el capacitarse tiene una correlacién muy significativa para mejorar el desempefio
de los inspectores del Organismo para el Control del terminal de Transporte por
tierra, asi como el personal de Cargas y Mercancias - SUTRAN, Lima, Lima, 2019,
lo cual se confirma con la informacidn obtenida con ayuda de soportes estadisticos,
demostrando con sus resultados del chi-cuadrado X 2 calculado, demostrando en su

tabla correspondiente, siendo 115.15, aceptandose la hip6tesis general alternativa.



Aunque Garcia (2019), su objetivo fue analizar los factores mas importantes, el cual
mencionamos; la capacitacion, la efectividad laboral y la calidad que se brinda de
los servicios del Hospital Trujillo. de Belén. El primer aspecto se baso en el estudio
de la capacitacion de los administrativos que laboran en el Hospital de Belén, los
resultados fueron negativos, donde el 47,37% respondi6 que no existe actividad de
capacitacion; Ademas de la eficiencia del trabajo, solo el 45,34% respondié que es
eficaz. el segundo aspecto sise quiere hablar sobre la calidad de los servicios que se
da, existe un 53,82% de losusuarios responden que los servicios gque se les dio fue
fiable. Para correlacionar la data se hizo uso del Rho de Spearman, donde el
coeficiente de correlatividad fue -

0.33 para educacion y calidad y 0.406 para desempefio y calidad laboral, por lo que
se concluyéd que no hay relacion entre las variables siguientes: educativas,
desempefio laboral y calidad del servicio. Por su parte, Villanueva y Roxana (2019).
Su objetivo principal fue detallar como los proyectos de capacitacion afectan el
desempefio de los empleados de Pesquera Centinela. La metodologia de
investigacion utilizada fue descriptiva correlacional, no hizo experimento con las
variables y de corte transversal. De igual forma se tomé en cuenta la poblacion
principal que fue conformada por la Pesquera Centinela, siendo 23 empleados, no
se tiene muestra porque toda la poblacion trabajaba. ElI método estadistico chi-
cuadrado demosstro que, hay un efecto entre dos variables entre la capacitacion y el
desempefio laboral, teniendo el valor de (p) que es < 0.05, por lo tanto es aceptable
la hipétesisalterna y donde se hace rechazo a la hipétesis nula. Para el propio
Ramirez (2019), su objetivo fue establecer el efecto de una capacitacion en los
profesionales para mejorar el desempefio laboral en los trabajos de la construccion,
en este estudio se cuenta como punto esencial las de los empleados de la empresa de
construccion, quien es lider en Lima. (,,). Se utilizo el coeficiente de correlacion para
medir su confiabilidad y se presento segun la opinidn de tres expertos. En base a los

resultados que se obtuvieron, se pudo comprobar que el capacitar a los trabajadores



profesionales tiene un efecto positivo en los resultados laborales de sus integrantes
de la empresa COSAPI, durante el reporte del afio 2014. Arias (2018) nos lo cuenta.
con este objetivo general: Conocer como el capacitarse mejora el desempefio del
personal administrativo quiénes pertenecen a la cede regional de gobierno del Cusco
- 2018. Para hacer el analisis de nivel estadistico usamos el SPSS 23 mediante el
Tau_b de Kendall, teniéndose como resultado para el coeficiente de 91,2%. , siendo
muy significativo, de manera directa y positiva. los resultados que se obtuvieron nos
conllevan, segun a sus resultados que se obtuvieron durante sus indagaciones, mas
precisamente en los resultados a nivel de la estadistica inferencial. Se afirma que la
capacitacion repercute de manera favorable, directa, significativamente y de manera
positiva en el desempefio del personal que labora en la administracion del Gobierno
Provincial del Cusco. De acuerdo a la Tabla No. 19 se pudo ver que existe un nivel de
significancia de p-valor de 0.000, ya que al ser menor a 0.05 y en base a los valores
que nos da, nos pudo permitir la aceptacion de la hipétesis general. Segin Herrero
(2018), se hace el planteamiento el objetivo principal conocer cudl es la relacion
entre los desempefios laborales del personal administrativo y proceso educativo e
institucion de evaluacion y control ambiental, Lima 2017; Se utiliz6 el estadistico
alfa de Cron Bach para dar sustento su confianza de su aplicacion y para determinar
su validez de sus contenidos, fue por el juicio de expertos. El estudio concluyé que
hay una notable y significativa correlacion positiva con el desarrollo de la formacion
y el desempefio de los administrativos de una entidad ambiental. del area de
evaluaciones y cumplimiento, de la ciudad de Lima, periodo 2017. Esto se demuestra
mediante el estadistico de correlacion Spearman con una significancia (bilateral o p
valor) = 0.000<0.05; Rho = 0.707**). Por otro lado, Rengifo (2018), propuso en su
estudio el objetivo principal de conocer la incidencia que hay con el proceso de
capacitarse y el desempefio de veinte colaboradores, siendo un muestreo
probabilistico de 92 colaboradores. Con la opinion de los empleados supo sobre

coémo las dos secciones se diferencian entre si, porque una muestra cdmo estan



capacitados para realizar bien las tareas de la empresa y la otra muestra como el
empleado puede manejar el area de acuerdo con las instrucciones de capacitacion.
Se us6 la metodologia de nivel cientifico, para dar respuesta al detalle sobre los
puntos mas relevantes de los empleados y la competitividad de su desempefio. Se
pudo concluir que la capacitacion es un punto clave para que la organizacion sea
competente, en desarrollo de las actividades dentro de cada puesto de la
organizacion. Mientras, Orihuela (2018), cuyo objetivo general es: Conocer las
peculiaridades que tiene el capacitarse y desemperio laboral de las Mypes, en el giro
del comercio de calzados que existe en su mercado modelo central de la ciudad de
Piura. Luego del andlisis de los resultados se llegé a la conclusion: que, para
capacitar a los trabajadores en su gran mayoria, se debe dar mediante las solicitudes
directas del trabajador para capacitarse, ya que 71 empleados fueron capacitados con
videos ilustrativos; Si hablamos sobre la importancia de la capacitacion, indican un
79% que estas capacitaciones no son tan efectivas en la inspeccion de productos.
afirmando que la capacitacion es muy importante para las Mypes porque brinda
conocimiento sobre el puesto de trabajo y es Util para los empleados. También
Quispe (2018) con su proposito general; analizar la formacién relacionada con el
desempefio laboral de los colaboradores. EI método es de naturaleza cientifica
descriptiva, ya que puede ser utilizado para explicar las caracteristicas relevantes de
los individuos o fendmenos sometidos a analisis, para procesar los datos se tuvo que
usar el enfoque cuantitativo. ya que nos permite analizar a los trabajadores a un nivel
estadistico de como realiza su desempefio en su trabajo, si es bueno 0 no, y como se
Ve su apariencia, en otros resultados, hay organizaciones que no hacen esto y menos
se preocupan por sus empleados si su trabajo lo hacen lo hacen de buena o mala
gana. Usa el método descriptivo, ya que busca determinar las caracteristicas
principales de las personas o fendmenos analizados. En resumen, la mayor parte de
los conserjes reciben capacitacion en el trabajo para sus funciones. De acuerdo con
Chavarry (2018), estudio en su trabajo “La gestion del talento humano como un
sistema, para mejorar el desempefio del personal que trabajan las areas

administrativas de la sucursal de Piura UCV. En este estudio se utilizo la escala



Gestion del Talento Humano y se pudo concluir, que los empleados no estaban
satisfechos con los procedimientos para seleccionar al personal, también expresaron
su disconformidad con los métodos de medicion del desempefio, se mostraron
insatisfechos por no tener incentivos, asi como talleres o programas que ayuden a la
integracion laboral y familiar. Segin Gonzélez (2018). con su estudio, que tuvo
como objetivo conocer la correlacién en la formacion empresarial y el resultado del
desemperio de los colaboradores de Topi Top- industria textil. Para ello, se aplicd una
escala valorativa para medir cada variable, en cuanto a la evaluacion de puestos el
instrumento fue aplicado a 200 empleados. El estudio fue un disefio descriptivo y
correlativo de forma transaccional. La muestra estuvo conformada por 200
colaboradores, que para medir el nivel de su desempefio se les aplico el instrumento
con una escala valorativa. para hacer el anélisis de la informacion, asi como su
procesamiento, se usé el SPSS (programa estadistico version 24), para el que
también ayudoé a la presentacion de la informacion de manera organizada en cada
tabla e imagen respectiva y para hacer el andlisis de las conclusiones, se hizo uso de
la prueba de correlacién Pearson. Aunque Cordova (2018), tuvo como proposito
especificar todas las caracteristicas de la capacitacion y desempefio de trabajo de los
servicios que brinda los restaurantes del distrito de Chulucanas 2018. el capacitar
implica mejorar los niveles de la productividad laboral; ayuda en la resolucién de
problemas; detencién bajo techo; aumentar el rendimiento y nuevos conocimientos
en el campo. Segun el ciclo de formacion, si se necesita mas de la mitad de la
formacidn, se deben preparar planes de formacion continua, como talleres, dando
seguimiento a los resultados de cada capacitacién, como una retroalimentacion de lo
que se aprende. En cambio, en los aspectos de eficiencia laboral, vemos que la mayor
parte de trabajadores, si son motivados por las bonificaciones econémicas; Sin
embargo, cuando se trata del desempefio, se observo que también la mayor parte de los
encuestados, indican que se evalla su desempefio de forma anual, debiendo ser de

periodos mas cortos como a la quincena o mensual, como deberian hacerlo.



Segun Palacios (2018), en su estudio su proposito fue identificar la relacion que hay
con la capacitacion de los empleados y la productividad en la UCV Chimbote - 2018
marketing y publicidad. Por ultimo, se evidencid mediante el coeficiente de
correlacion por Spearman fue R = 0,640, siendo muy positivo y alta su correlacion
con el nivel de significacion de p = 0,018, que es inferior al 5% (<; 0,05), lo que
significa que el capacitar al trabajador esta de manera significativa relacionada con la
productividad laboral de la Universidad Cesar vallejo de la ciudad de Chimbote,
2018. Se encontrd que el 7,7% de la capacitacion de los trabajadores logran alcanzar
un nivel malo, por otro lado, se ve que un 15,4% Yy 46,2% respectivamente alcanzan
un estado malo y regular, y el 23,1% y 7,7% alcanzan un nivel bueno y muy bueno.
Se encontrd que las capacitaciones de mercadeo y publicidad de la UCV Chimbote
2018 fueron regulares y de buen nivel (46.2% y 23.1%). Nos refiere Cérdenas
(2017), que es notorio que la educacion ocupacional estd muy ausente en todos los
aspectos y otros espacios del hombre, siendo un aspecto muy predominante para
alcanzar ya dar cumplimiento de las metas y objetivos que se proponen, debido a
que representa el mejoramiento de competencias humanas universalmente siendo
muy importantes tanto para la persona y la misma sociedad. Para una organizacién
es muy importante medir el desempefio laboral, ya que permite saber cual es su
conducta en la organizacion que permite dirigir los esfuerzos, mejora la
comunicacion, la energia y el comportamiento general de los socios, brinda la
oportunidad de sentirse mejor con lo que hace y lo motiva a trabajar méas duro para
lograr las metas organizacionales. objetivos para la organizacion. Con este proyecto
se pudo investigar sobre la importancia del talento humano que hay en las
organizaciones, introduciendo asi algunos aspectos que inciden en la formacion y su
conectividad con el desempefio. Se cree que, al implementar politicas beneficiosas
para los miembros de las organizaciones, es posible crear satisfaccidn en su trabajo y
de esta manera incrementar la productividad laboral de las empresas. Al igual que
Barrientos (2017), recopilando informacion de diferentes autores, concluyo que la

capacitacion tiene como objetivo mejorar el desempefio laboral a



través de las habilidades conceptuales, interpersonales y un buen nivel de
comunicacion que desarrolla el colaborador; y por lo tanto ayuda a mantener un
nivel excepcional de calidad. De igual forma, se realizaron dos tipos de encuestas:
la primera orientada a consultores y otra a clientes, ya que el proposito fue obtener
informacion directa de los clientes, sea internos y externos, segin sus perspectivas.
En la primera encuesta con sus resultados se pudo constatar lo fundamental que es
capacitar planificadamente de los supervisores no solo porque entienden que pueden
implementar un servicio mas optimo, sino también tomarlo como una motivacion.
Finalmente, también se realizd un tercer andlisis, ya que se entrevisto al gerente del
Contact Center, quien habl6 sobre un plan de capacitacion, para alcanzar sus metas

en la entidad financiera en los proximos afos venideros.

En cuanto a la base cientifica se considerd lo siguiente: La capacitacién hace
referencia que es un conjunto de diferentes actividades con el fin de mejorar el
desempefio actual y futuro aumentando las competencias mediante la actualizacion
constante de sus habilidades, actitud y el conocimiento, para una empresa debe ser
una oportunidad para desarrollar sus competencias, haciéndolas mas competitivas. Es
fundamental que en una organizacion se realice programas o0 reuniones donde se
puedan identificar las necesidades reales de cada area que requiera capacitarse para
no desperdiciar los recursos que se cuentan, para alcanzar las metas del programa.
(Valdivia 2018, pag. 21). Por otro lado, el capacitarse ayuda a que una persona pueda
adaptarse profesionalmente a un determinado puesto o tarea y tenga capacidad de
desarrollo, para lo cual no basta con el conocimiento empirico (Chiavenato, 2011,
p. 322). Gestién (2015), considera que se trata de actividades que realiza una
empresa para capacitarse, con el objeto de incrementar los saberes de cada puesto,
asi como el desarrollo de sus habilidades, capacidades y comportamiento de sus
empleados. (pagina 33). De igual forma, Villanueva y Roxana (2019, p. 19). La
capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje que desarrolla en los

servidores habilidades y destrezas que les permiten desempefiarse mejor en las



tareas rutinarias. Este puede ser interno o externo bajo un programa permanente
aprobado que pueda brindar apoyo financiero a la institucion. En cuanto a los fines
de capacitarse, segun (Chiavenato, 2011, p. 322), muestra que la educacién, que
tiene un efecto positivo en un individuo, debe tener una direccion o una meta, donde
debe contener los siguientes objetivos: a) Capacitar a su trabajadores 0 su equipo
con el fin de dar cumplimiento de manera inmediata sus deberes y misiones; b)
Ofrecer a los socios oportunidades permanentes de desarrollo profesional y
personal; ¢) Tratar de cambiar de manera positiva el comportamiento asi como su
pensar dentro de la organizacion, ya que el fin es contar con un buen ambiente de
trabajo, donde sea mas armonioso, incluyendo la motivacién por lo que haceny con
quién lo hacen.. En cuanto a la importancia de capacitarse, Guerrero y Galindo
(2014, p. 128) encuentran lo siguiente: Hoy en dia la formacion es fundamental en
las organizaciones porque promueve el crecimiento de los empleados, asi como de
manera independiente y como profesional. Por lo tanto, las organizaciones deben
encontrar nuevos componentes para dotar a los empleados de conocimientos, asi
como adquirir habilidad, actitudes suficientes para desempefiarse de manera Optima
durante el proceso de capacitacion. En dicho proceso se prepararon talleres para
emitir informacion que tengan relacion con las operaciones cotidianas de cada
empresa. A través de este contenido, cada socio cuenta con oportunidades de
instruirse de nuevos conocimientos, con el fin de actualizarse, teniendo una mejor,
comunicacion entre sus integrantes; de esta manera quedan satisfechos ante sus
necesidades, mediante nuevas técnicas y metodologia que incitan a desarrollar sus
habilidades con el fin de lograr el éxito de su objetivo personal y de esta manera le
permite a la organizacion llegar a sus objetivos. El investigador indica sobre la
importancia que se debe dar a la capacitacion ya que: Incrementa la produccion
laboral, asi como el incremento de su rendimiento, adquieren nuevos saberes dentro
de su area, conllevando a permanecer en el tiempo dentro de la empresa resolviendo
los problemas. Otra definicidn sobre la prioridad que se debe dar a la capacitacion

es sustentada por Chiavenato (2011, p. 175): Es importante que toda empresa
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capacite a sus trabajadores de forma continua y oportuna, para que pueda conocer,
planificar y realizar sus actividades conjuntamente con sus otros trabajadores, para
alcanzar altos estandares de calidad, que ayuden a la toma de decisiones efectivas y
esto se cumple cuando se organiza al equipo. Esto se puede lograr cuando exista una
eficiente interaccion con los departamentos y la motivacion efectiva por parte del
gerente en toda la organizacion, logrando que cada socio realice sus actividades de
manera efectiva llegando a tener mejor productividad con altos retornos para la
cultura de la empresa, contando con un buen ambiente de trabajo. Promueve el
crecimiento independiente y profesional de los empleados, ofreciendo grandes
recompensas que deben realizarse como sus procedimientos, relacionados con los
puestos y objetivos. Ademas de que la formacion es importante para las empresas,
ayuda a aumentar la productividad y aumenta las ganancias de la empresa, asi como
brinda las mejores soluciones para la empresa, se anticipa a la prevencion de
accidentes que pueda haber en la organizacion y de esta manera hace que los
colaboradores se identifiquen con la compafiia, con el fin de alcanzar mejores
estabilidades. Existe otro punto clave que se debe considerar en una capacitacion,
siendo la comunicacion entre el personal, si la comunicacidn es mala, no es asertiva,
pues genera un mal ambiente de trabajo, por lo tanto los empleados no podran tener
la capacidad de mejorar sus habilidades y destrezas, por lo tanto es fundamental que se
debe implementar un proyecto donde estén todas las acciones de la empresa, el cual
les permitira tomar buenas decisiones, en tal sentido podran plantear nuevas
estrategias para promover el mejoramiento de su comunicacion, permitiéndoles a la
empresa cumplir con sus objetivos establecidos. Estrategias de capacitarse, consiste
en seguir el camino de la implementacion de una capacitacion, porque conlleva a un
gran cambio de conocimiento en las empresas para invertir en formacion que llevea
buenos resultados positivos, unido a la dinamica de colaboracién, la eficacia de
herramientas, tecnologias acordes a las necesidades de la organizacion, se da un gran
desafio para ser competitiva con otras organizaciones, mostrando mejor alta

competitividad a nivel nacional. (Guerrero & Galindo 2014). p.169. Nos dice el
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autor, que las estrategias de capacitacion estan divididas en cuatro: * Capacitacion
virtual: se realiza o efectia mediante el uso de herramientas de la TIC, es importante
que las pequefias empresas logren identificar claramente los perfiles de la tarea a
realizar, creando bases de capacitacion virtual, teniendo en cuenta. la base
académica. actualizar los programas de marketing, lo que no significa mayor
desgaste de los empleados. Contamos con cursos virtuales ofrecidos por ellos que
tratan temas o temas relacionados con las necesidades de las organizaciones.
Ademas, por consideraciones de costos, dicha inversion en capacitacion es menor
que el capacitarse de forma presencial, siempre y cuando, los empleados no
descuidan sus actividades, es mas facil que personas confiables realicen los procesos
sin demora alguna. actividad ¢ Capacitacion personal en el programa Mypes Este
tipo de programas de capacitacion presencial, donde los empleados pueden
participar periddicamente en todo tipo de procesos de aprendizaje y capacitacion,
tiene limitaciones debido al limitado presupuesto de empresas mas pequefias. Estas
empresas no tienen suficiente personal, por lo que los empleados tendrian que
participar en estos programas en diferentes momentos, lo que seria desgaste. La
duracion debe ser corta y baja, lo que afecta los procesos de la empresa por el
desempleo del empleado. Se deben implementar estrategias para asegurar la
capacitacion continua del personal, para lo cual se debe realizar un relevamiento de
perfiles de puestos para saber quiénes necesitan actualizacién en conocimientos,
tecnologia, procesos, gestion, etc. ¢ Capacitacion interna esto se da en cada
trabajador cuando se ve el desarrollo de sus habilidades, destrezas, conocimientos y
habilidades que producen los empleados de la empresa, requiere de un capacitador
interno que sea habil para capacitar a otros trabajadores de otras areas de la
organizacion. Es una ventaja, reduce los costos involucrados en la capacitacion e
induccion de todos los empleados. ¢ Capacitacion externa hace que en los niveles
jerarquicos superiores o inferiores de todos los socios, accionistas, gerentes,
supervisores, etc., tiene la necesidad de adquirir amplios conocimientos técnicos y

temas superiores de manera holistica. La formacién puede estar orientada en en
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cualquier departamento de trabajo. ¢Por qué se debe capacitarse? Nos dice las
normas ISO 9001, el capacitarse implica adquirir conocimientos practicos y teoricos
con el fin de incrementar la eficiencia de la operatividad de los socios de una
empresa, pues se sabe que la formacion es crucial para el desarrollo personal y
profesional de las personas. En los tiempos que corren, es fundamental para las
organizaciones encontrar los mejores métodos que les brinde a sus socios desarrollar
ciertas habilidades, con actitudes y conocimientos para resolver problemas que se
suscitan en el camino y en tal sentido se logra un mejor desempefio eficiente, esta
comprobado que la capacitacion siempre aporta resultados positivos para una mejor
productividad y calidad del trabajo en todo momento. Las (ISO 9001-2018) indica
que existen algunos beneficios: como la resolucion de problemas, hace que la
empresa sea mas estable y flexible ante algin cambio en medio externo de la
empresa, aumentando su rentabilidad de manera efectiva, hace que no haya mucha
necesidad de supervision, previene los accidentes de trabajo, genera una mejor
cultura con valores en los trabajadores, incrementa la productividad y calidad del
trabajo; en una sola razén que el trabajador se identifique con la organizacion

En cuanto al desempefio laboral, se puede mencionar que comprende aspectos
relacionados con lo que hace el empleado en el contexto del desarrollo personal y
colectivo, donde se reflejan las habilidades, caracteristicas y factores como
conocimientos, habilidades, calidad del trabajo, desempefios y actitudes. valores,
caracteristicas personales, disciplina y responsabilidad para satisfacer las demandas
del conjunto. (Chiavenato, 2011, p. 145), nos dice que el desempefio laboral es el
resultado final alcanzado por el empleado en relacion con el trabajo realizado
(Robbins y Coulter, 2010), cada tarea esté lista para ser evaluada y de acuerdo a su
resultado es una conclusion. esto conduce a la prueba del desempefio del empleado.
Segun Mosto (2022), define la eficiencia laboral o rendimiento del empleado, define
sus habilidades de produccidn, ejecucion, procesamiento y genera el tiempo durante

el cual suele realizar sus tareas, para analizar si pueden ser con menos esfuerzos y

13



mejor calidad, el propoésito de evaluar el desempefio es para monitorear el resultado
de su desarrollo. Respecto a la evaluacion del desempefio (Chiavenato, 2011), nos
dice que los resultados del desempefio de un trabajador podria haber variaciones,
por lo tanto, es fundamental que los que avallan tengan deben contar con
informacidn sobre los cambios realizados, el evaluador debe conocer el porqué de
los cambios y si estas variaciones son necesarias e importantes, entonces se debe dar
por entendido que la evaluacion no es un fin en si mismo, ya que es una estrategia
bésica de apoyo para mejorar el desempefio de un empleado. juntos. Para
perfeccionar los diversos resultados de los empleados de la organizacion, se espera
que la evaluacion del desempefio alcance varios objetivos, por ejemplo: Adaptar al
empleado a su puesto de trabajo, Capacitacion, Motivacion, Motivar el salario para
un mejor resultado de su desempefio laboral. Se debe mantener buena comunicacion
entre supervisores y trabajadores para lograr buenas relaciones en el ambito laboral,
se debe contar con informacion suficiente, que es la base del recurso humano,
repotenciar el potencial de los trabajadores, para mejorar la produccion, asi como la
motivacion, conocer los indicadores del desempefio organizacional, informacion del
personal y decisiones personales diversas como transferencias, contratos, etc. Sobre
los objetivos que tiene el evaluar el desempefio, toda empresa debe saber lo
importante que es la evaluacion del desempefio y que la evaluacién tiene un
proposito y estas se dan en 03 etapas que son: a). Permite determinar la posicion
correcta del trabajador en las condiciones de medicion de su capacidad; b) Permite
que los empleados sean vistos o notados como una de las ventajas competitivas que
cuenta una organizacion, que esta relacionada con su productividad mediante a una
buena gestion empresarial; y ¢) los empleados tengan mejor oportunidad de
crecimiento profesional, asi como contar con mejores ambientes para tener mejor
protagonismo mas eficiente. La evaluacion de los resultados laborales es muy
importante porque ayuda a aumentar la motivacion laboral (Dessler y Varela, 2011).
Los empleados deben contar con una retroalimentacion sobre sus actitudes, y la

evaluacion brinda oportunidades para su desarrollo profesional.
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Nos hacemos la pregunta de ¢Quiénes hacen la evaluacion del desempefio? La
gerencia o superiores, segun (Jones y George, 2010), indican que la funcion de
evaluar es del gerente a sus empleados, no solo son responsables de incentivar a sus
trabajadores para que hagan bien su trabajo, sino que también son responsables de
tomar decisiones en el lugar de trabajo. evaluacion del desempefio tales como
aumentos de sueldo, promociones, etc. Estas estimaciones pueden mejorarse
complementandolas con estimaciones de otras bases. Cabe entonces especificar que
el supervisor cuando hace la autoevaluacion, deben estar sujetas conjuntamente a
los resultados de las calificaciones de las demés actividades de los empleados.
También se da igual evaluacion y vienen de acuerdo a la clasificacion de los
comparieros, sobre todo cuando los empleados realizan sus tareas en equipos 0
grupos, las sugerencias de la evaluacion entre compafieros motivan a sus integrantes
del equipo de trabajo que se cuenta, siendo esta informacion de gran valor para la
toma de decisiones de los supervisores del que hacer. Asimismo, los beneficios que
brinda la capacitacion técnica en la eficiencia laboral., Ramirez (2019). Menciona
que la mala capacitacion de los empleados significa gastos, siendo un problema
generando costos para la empresa, ocasionando pérdidas de recursos, disminuyendo
su eficiencia y costos de oportunidad, entre uno de ellos el tiempo perdido, dinero,

recursos y productos.

Los beneficios para el jefe en evaluar, permite mejorar el desempefio y
desenvolvimiento de sus trabajadores, esta evaluacién debe estar sistematizado el
cual pueda equilibrar la subjetividad, asi como hacer las recomendaciones de
algunas acciones que ayuden a encaminar para un mejoramiento del comportamiento
de los operarios. Es importante comunicarse con los trabajadores para entender los
mecanismos de calificacién y su comportamiento a través de este sistema. el
comportamiento se desarrolla. Ventajas para los subordinados le permite conocer las
areas de su competencia, el cual permite mostrar su desempefio a la empresa donde

los valora como empleados, sabe qué espera el jefe de los resultados
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de su trabajo, poniendo a la vista sus fortalezas y debilidades, para realizar sus
actividades, Asi el jefe, toma a sus superiores para mejorar los resultados de su
trabajo y los que el subordinado debe emprender, obtiene las condiciones de auto
evaluarse y puede hacer su autocritica para ir perfecciondndose para su propio
desarrollo o crecimiento. Ventajas para la empresa, en este punto podemos evaluar
al potencial humano sea en corto, mediano o largo plazo, con el fin de captar las
contribuciones de cada trabajador, asi como la identificacion de trabajadores que
requieran mas capacitarse para mejorarlos y conseguir al recurso humano que
cuentan con las competencias para una promocion o ascenso, mejorando la
productividad y por ende mejora la comunicacién entre sus colaboradores dentro de

su trabajo.

La justificacion de esta investigacion se considerd una fundamentacion tedrica, con el
propdsito de generar nuevo conocimiento tedrico sobre como se relaciona la
capacitacion con el desempefio laboral para obtener mejores resultados que puedan
ser utilizados para establecer si es necesario mejorar o implementar. buen servicio
al cliente. el cliente, porque la informacion real se da después de examinar diferentes
teorias sobre nuestro problema para llegar a nuevos enfoques teéricos; Como razon
social, el propdsito de la investigacion es conocer la necesidad e importancia de una
adecuada formacion del personal administrativo del colegio de Ingenieria, que
ademas incluye programas para el crecimiento del potencial humano, basados en la
experiencia laboral, con un enfoque motivacional alienados a sus lineamientos de la
institucion, donde permitan corregir los resultados de sus actividades laborales,
sustentados a la base teorias ya existentes y asi iniciar la mejora de su competitividad
de las nuevas generaciones de especialistas en beneficio de la propia sociedad.
Justificamos del punto de vista practico, tiene como objetivo mejorar el aprendizaje,
fortalecer el conocimiento, es decir, Los beneficiarios directos de los resultados de
la investigacion son el personal administrativo de la institucion y por ende los

responsables toman medidas para mejorar el funcionamiento de los
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proyectos para capacitar y mejorar el desempefio, para mejorar o perfeccionar el
crecimiento profesional de los afiliados. que afecta la eficacia y la eficiencia de las
iniciativas de fuerza de trabajo. Respecto a la justificacion cientifica, se justifica de
manera cientifica, porque los aportes que se obtendra serviran para las nuevas
investigaciones, ya que aportaremos nuevas teorias los cuales se fundamentan en el
nuevo conocimiento, en relacion a nuestro tema de estudio, dando solucion al
problema planteado. Considerando también, la posibilidad de servir para estudios

futuros donde las implicancias, variables y escenarios puedan ser diferentes al actual.

El problema de investigacion que se ha formulado es el siguiente: ;De qué manera
la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo

del Colegio de Ingenieros del Pert — Consejo Departamental de Lima 2022?

Asi mismo, para conceptualizar y hacer operacionalizar las variables, podemos dar
sustento para la variable capacitacion, definiendo conceptualmente, Segin Robbins
y Coulter (2014), Nos dice que el capacitar a los colaboradores es calve e importante
para la sostenibilidad de una organizacion en el tiempo. (p. 393). Por lo tanto, de
acuerdo con el desarrollo y los cambios de la fuerza laboral, las habilidades de los
empleados también deben cambiar y adaptarse siempre al nuevo entorno. Por ello,
Chiavenato (2011) se refiere como un proceso educativo en el que los empleados
adquieren conocimientos, habilidades y destrezas relacionadas con sus actividades
laborales, las cuales se desarrollan de forma planificada y son importantes para el
pleno desempefio del puesto. (p. 133). Segln Dessler & Varela (2011), mencionan
que la capacitacién se cred como un método de impartir habilidades y conocimientos
a los empleados que les permitan desarrollar sus funciones, y también indican que el

espacio definido para la capacitacion hoy en dia se encuentra en un contexto mas
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amplio. Para dar contexto que hace unos afios. (p. 93. Finalmente, Dessler Valera
(2011) afirma que es una serie de actividades sistematicos, debidamente planificadas
de manera permanente, donde el propdsito es preparar el desarrollo integral del
proceso de produccion, mediante el uso del conocimiento, el desarrollo de
competencias y la actitud necesaria para mejorar el desenvolvimiento de sus tareas
de todos sus trabajadores. en su puesto de trabajo y posiciones de futuro adaptadas
a las necesidades del entorno. (p. 83.). Con respecto a la definicion de
operacionalizacion de la capacitacion, es la interaccion de medios 0 mecanismos que
estan orientados en base a un proyecto, con el fin que un individuo adquiera o
desarrolle destrezas, ética/valor o saberes para su puesto, el cual perfila sus destrezasy
habilidades, de acuerdo a los conocimientos adquiridos. Esta variable se medira a
través de las siguientes dimensiones: Necesidad de conocimiento, formacion de
competencias, comunicacion y la retroalimentacion. Por tanto, la definicion
conceptual de la dimensién necesidad de conocimiento, Segin Martinez et al. (2019)
es lo poco o lo mucho que sabemos sobre algo como resultado de una serie de
experiencias, percepciones, razonamientos y aprendizajes que vamos adquiriendo a
lo largo del tiempo. En cuanto a la dimensién de la capacitacion basada en
competencias, Martinez et al. (2019) la definieron como un conjunto de ensefianzas
y aprendizajes que estdn orientados a adquirir competencias, conocimientos y
habilidades a través de procedimientos o la actitud suficiente para perfeccionar el
desempefio y lograr metas de la organizacion y/o institucion prevista. (p. 45).
Respecto a la dimensién comunicacién, Urbonas, (2011), nos dice que es la
interaccion entre una 0 mas personas donde se involucran en ella como sujetos. Esto
quiere decir que no solo se trata de influenciar de un sujeto en otro, es decir se centra
en la interaccién. Para que se logre la comunicacion es necesario contar al menos
con dos personas a mas, dandose como un elemento (p.107). Y finalmente la
dimension de retroalimentacion: Pifion (2020) indica que es la evaluacion del
desempefio del empleado con el fin de orientarlo hacia el aprendizaje deseado,

pasando de simples observaciones de su éxito o fracaso a un proceso reflexivo entre
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el instructor y el empleado que permita determinar lo logrado. Meta deseada.
Respecto a la definicion conceptual del desempefio laboral, Ramirez (2019) lo
conceptualiza como el momento preciso en que el empleado expresa a través de su
trabajo diario, es decir, el manejo de las habilidades laborales definidas en su labor,
expresadas en términos cuantitativos o cualitativos como los resultados esperadosde
su trabajo. funcion. (pagina 92). Asi, Robins y Judge (2017) lo refiere como la
“ejecucion de sus actividades/tareas, que son consistentes en elementos de control y
aumento de la productividad” (p. 555). De igual forma, Fernandez (2017) nos dice
que es como el nivel que alcanza un empleado de su desempefio, después de realizar cada
actividad o funcién definida en la organizacién. (p.152. Finalmente, Barbozaet al.
(2021), argumentan que es la capacidad de sus trabajadores para integrar de manera
ordenad eficiente diversos recursos y/o herramientas, lo que permite realizar mejor las
actividades y lograr excelentes resultados que cumplan con las metas
organizacionales. (p. 78). Por tanto, se puede definir operacionalmente que el
desempefio laboral es como el nivel de capacidad que rinde en su puesto al realizar
sus actividades laborales en relacion a sus funciones y tareas principales que exige
su cargo, en funcion al grado de la disponibilidad de los recursos y otros factores
que pueda contar. Esta variable se analizard y medira a través de las siguientes
dimensiones: Compensacion y beneficios, Trabajo en equipo, clima organizacional
y satisfaccion laboral. Desde el punto de vista de Fernandez (2017). Son acciones en
beneficio del empleado que incluyen la promocion de mejores opciones, premioso
reconocimientos e incentivos institucionales. (pag. 62); Segun Fernandez (2017),el
trabajo en equipo es la forma en que un empleado se desenvuelve en el lugar de
trabajo, lo que afecta a sus integrantes, de su medio laboral y al propio trabajo. (p.93).
Referente al clima laboral, Chiavenato (2011) nos revela: “Es el clima disefiado para
evaluar la satisfaccion armoénica de sus trabajadores de la empresa, a partir de su
interaccion con las diversas situaciones existentes, 1o que determina el equilibrio
emocional”. (p.67). Asi mismo la dimension satisfaccion laboral, de acuerdo

Fernandez (2017) tiene que expresar que el reconocimiento humano, la
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recompensa y las oportunidades contribuyen tanto a la coherencia del propio trabajo

como a mejorar fisicamente el trabajo. (p.42).

Las variables de estudio operacionalmente son dos: Variable 1, es la capacitacion;
y la variable 2, desempefio laboral. Las mismas que son mostradas en la matriz de

operacionalizacion al final del estudio en los Anexo.

Como hipotesis de trabajo se ha considerado dos: La Hipotesis Alternativa (H1): La
capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022; y como Hipdtesis
Nula (HO): La capacitacion no se relaciona significativamente en el desempefio

laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Asi mismo, como objetivo general se ha considerado en determinar de qué manera
la capacitacion se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo
del Colegio de Ingenieros del Pert — Consejo Departamental de Lima 2022. Y como
objetivos especificos los siguientes: Establecer la capacitacion del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — — CDL 2022.; Explicar el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd —
— CDL 2022; Analizar la relacién de las necesidades de conocimiento y el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd —
CDL 2022.; Establecer la relacién de la formacién de competencias y el desempefio
laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd — — CDL
2022; Explicar la relacion de la comunicacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del PerG—CDL 2022; y finalmente
Demostrar la relacion de la retroalimentacion y el desempefio laboral del personal

administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022.
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6. Metodologia del trabajo
6.1. Tipoy Disefio de Investigacion
Tipo

Para esta investigacion, el tipo fue no experimental, de enfoque cuantitativo bésico,
debido que se observo y se hizo la descripcion tal como se desenvuelven cada

variable sin tener que alterar el comportamiento de ellas.

Disefio

En cuanto al disefio que usamos para este estudio fueron: descriptivo, correlacional,
transversal. No experimental ya que no hubo alguna manipulacion en las variables;
es decir, el fendbmeno observado se comporta como lo hace en estado natural;

Transversal ya que los datos recolectados, fueron en un punto del tiempo sin

cambiar los contextos que existen.

Su esquema metodologico fue el siguiente:

N O)

<
s = —

Donde:

M : Muestra

O1 : Observamos a la v: Capacitacion
O2 : Observamos a la v: Desempefio laboral

r : relacion de variables.
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6.2.

6.3.

6.4.

Poblacién y Muestra:
Poblacion:

Se conto para la poblacion estuvo conformada por 78 colaboradores administrativos

del colegio de Ingeniero de Lima.

Muestra:

Para este estudio se conto con el 25% de la poblacidn; es decir 19.5 y redondeando

sera 20 administrativos.
Técnicas e instrumentos de investigacion:
Técnica:

Usamos como técnica la encuesta, el cual su construccion fue disefiado para recoger
datos importantes para nuestro estudio.

Instrumento

Usamos el cuestionario, el cual sus preguntas, estuvieron debidamente organizadas,
con el fin de recoger informacion importante de las variables en estudio.

Su validacion fue realizada por el “Juicio de Expertos”; en cuanto a la confiabilidad,

fue administrado por el Alfa de Cronbach.

Procesamiento y analisis de la informacion

Para hacer el analisis y tener un orden de los datos obtenidos, se hizo el
procesamiento mediante software SPSS, version 25. Los resultados de este proceso
se recopilan, analizando e interpretando mediante tablas y estadisticas bien
estructuradas; la misma presentacién soportada por Microsoft Excel. Estas figuras
y tablas le permiten arribar, segun resultados las conclusiones y recomendaciones
pertinentes. Se utilizd una técnica de analisis estadistico chi-cuadrado para
determinar si existia relacion entre las variables; se utilizé el estadistico de Kendal

Taub para la correlacion entre variables.
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7. Resultados
Tabla 1

Establecimiento del nivel de la capacitacion del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Nivel Encuestados % valido % acumulado
Nivel malo 4 20.0 20.0
Nivel regular 14 70.0 90.0
Nivel bueno 2 10.0 100.0
TOTAL 20 100.0
INTERPRETANDO:

Tabla 1, vemos que el 70 % de administrativos afirman que la capacitacion del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022 tiende a un nivel regular;
el 20 % indica que se encuentra en un nivel malo; y el otro 10 % indican que es de nivel

bueno.
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Tabla 2

Establecimiento de la dimension necesidad de conocimiento del personal administrativo del

Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022.

Nivel Encuestados % valido % acumulado
Nivel bajo 2 10.0 10.0
Nivel medio 12 60.0 70.0
Nivel alto 6 30.0 100.0
TOTAL 20 100.0
INTERPRETANDO:

Muestra la tabla 2, el 60% de administrativos encuestados manifiestan que el nivel de la

dimensidn de necesidad de conocimiento es bajo, en el personal administrativo del Colegio

de Ingenieros del Perd — CDL 2022; el 30% sostienen que el nivel es alto; y el 10% que

resta opinan que es de nivel bajo.

Tabla 3

Establecimiento de la dimensién formacion por competencias del personal administrativo

del Colegio de Ingenieros del Pert — CDL 2022.

Nivel Encuestados % vélido % acumulado
Nivel malo 4 20.0 20.0
Nivel regular 10 50.0 70.0
Nivel bueno 6 30.0 100.0
Total 20 100.0
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INTERPRETANDO:

Nos muestra la tabla 3, que un 50% de administrativos, indican que la dimension
formacion por competencias del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Pert — CDL 2022 se encuentra en el nivel regular; el 30% afirman que su nivel es bueno;

y el 20% que resta opinan que es de nivel malo.

Tabla 4
Establecimiento de la dimensién comunicacion del personal administrativo del Colegiode
Ingenieros del Pert — CDL 2022.

Niveles Encuestados % valido % acumulado
Nivel malo 2 10.0 10.0
Nivel regular 10 50.0 60.0
Nivel bueno 8 40.0 100.0
Total 20 100.0
INTERPRETANDO:

Nos muestra la tabla 4, que el 50% del personal encuestado afirman que la dimension
comunicacion es de un nivel regular, en el personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Perd — CDL 2022; el 40%, sostienen que es de un nivel bueno; y el 10%

opinan gue esta en un nivel malo.
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Tabla 5
Establecimiento de la dimension de retroalimentacion del personal administrativo del

Colegio de Ingenieros del Pera — CDL 2022.

Nivel Encuestados % valido % acumulado
Nivel malo 5 25.0 25.0
Nivel regular 6 30.0 55.0
Nivel bueno 9 45.0 100.0
Total 20 100.0
INTERPRETANDO:

Nos muestra la tabla 5, que el 45% de trabajadores indican que en la dimension
retroalimentacion del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd — CDL

2022, es de nivel bueno; el 30%, sostienen que esta en un nivel regular; y el 25% coinciden

que esta en un nivel malo.

Tabla 6
Explicacién del desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros

del Peri — CDL 2022.

Nivel Encuestados % vélido % acumulado
Nivel bajo 2 10.0 10.0
Nivel medio 6 30.0 40.0
Nivel alto 12 60.0 100.0
Total 20 100.0
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INTERPRETANDO:
En la tabla 6, observamos a un 60% de administrativos afirman que el desempefio laboral

del personal del Colegio de Ingenieros del Per( — CDL 2022, est4 en un nivel alto; el 30%

afirman que su nivel esregular; y el 10% que resta sostienen que su nivel es bajo.

Tabla 7
Explicacion de la dimension compensacion y beneficios del personal administrativo del

Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Nivel Encuestados % valido % acumulado
Nivel bajo 9 45 45.0
Nivel medio 7 35 80.0
Nivel alto 4 20 100.0
Total 20 100
INTERPRETANDO:

Nos muestra la tabla 7, que el 45% de administrativos indican que la dimensién
compensacion y beneficios de los administrativos del Colegio de Ingenieros del Perd —
CDL 2022, esta en un nivel bajo; el 35% opinan que esta en un nivel medio; y el 20%

afirman que se encuentra en un nivel alto.
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Tabla 8
Explicacion de la dimension trabajo en equipo del personal administrativo del Colegio de

Ingenieros del Pert — CDL 2022

Nivel Encuestados % valido % acumulado
Nivel bajo 11 55.0 55.0
Nivel medio 3 15.0 70.0
Nivel alto 6 30.0 100.0
Total 20 100.0
INTERPRETANDO:

Muestra la tabla 8, que el 55% de administrativos indican que la dimension trabajo en
equipo en el personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd CDL 2022, es de

nivel bajo; el 30% sostienen que el nivel es alto; y el 15% restante coinciden que el nivel

es medio.
Tabla 9
Explicacién de la dimension clima laboral del personal del Colegio de Ingenieros del Pera
— CDL 2022.
Nivel Encuestados % vélido % acumulado
Nivel bajo 9 45.0 45.0
Nivel medio 7 35.0 70.0
Nivel alto 4 20.0 100.0
Total 20 100.0
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INTERPRETANDO:

Nos muestra la tabla 9, que un 45% de administrativos afirman que la dimension clima
laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022, esta
en un nivel malo; mientras un 35% manifiestan que se encuentran en el nivel regular; y el

20% restante afirman que su nivel es bueno.

Tabla 10
Explicacién de la dimension satisfaccion laboral del personal del Colegio de Ingenieros
del Perti — CDL 2022.

Nivel Encuestados % valido % acumulado
Nivel bajo 2 10.0 10.0
Nivel medio 10 50.0 60.0
Nivel alto 8 40.0 100.0
Total 20 100.0
INTERPRETANDO:

Muestra la tabla 10, que un 50% de administrativos opinan que la dimensién satisfaccion
laboral del personal del Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022, se encuentran en un
nivel medio; el 40% opinan que es de nivel es alto; y el 10% manifiestan que su nivel es

bajo.
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7.2. Contrastando la hipdtesis
Tabla 11

Determinamos la relacion entre, capacitacion y el desempefio laboral del personal

administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022

Andlisis del Chi Cuadro

Indicadores Val. df Sig asin. (bil)
Chi-cuad de Pea. 19,7432 4 0.001
Raz de veros 23.366 4 0.000
Asoc lin x lin 13.260 1 0.000
N de casos validos 25

a. 9 cas (100,0%) han esperado un recuento < que 5. El recuento min espero es 1,40.

Observamos que la tabla 11, hay un buen nivel de significancia de 0.001, siendo inferior
a 0.05 (0.001 < 0.05); por lo tanto, es aceptada la hipotesis alterna, rechazandose la
hipotesis nula; confirmando que, la capacitacion tiene una relacién significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL
2022.
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Tabla 12

Anélisis de correlacion entre la capacitacion y el desempefio del personal administrativo
del Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022.

Capacitacion Desempefio
(Agrupada) (Agrupada)
Coef. de corr. 1.000 ,669™"
Capacitacion . .
(Agrupada) SIg. (blla) 0.000
N 20 20
Tau_b de Kendall
Coef de corr ,669™ 1.000
Desempefio . .
Laboral (Agrup) sig. (bil) 0.000
N 20 20

**_La cores sig en el nivel 0,01 (bil.).

De acuerdo con la tabla 12, vemos que existe el coeficiente de correlacionalidad 0.669;
entre la capacitacion y el desempefio laboral, confirmando la existencia de una correlacion
media positiva; asi mismo, afirmamos que su significacion es< al 0.05 (0.000<0.05);
demostrandose que hay una correlacion significativa con el desempefio del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Per( — CDL 2022.

Figura 1
DIAGRAMA DE DISPERSION
Capacitacion y desempefio lzboral
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En la Figura 1, notamos que las variables Capacitacion y Desempefio laboral existe una
correlacion positiva media (0.669); afirmando que las variables se mueven en la misma

direccion.

Tabla 13

Analizando la relacidon entre las necesidades de conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri CDL 2022,

Prueba del Chi Cuadrado

Indicadores Val DF Signific asint (bil)
Chi-cuad de Pea. 8,9652 4 0.048
Raz de veros 11.903 4 0.014
Asoc 8.886 1 0.003
N de casos validos 20

a. 9 cas (100,0%) han esperado un recuento < que 5. El recuento min esperado es 1,68.

Muestra la tabla 13, el nivel de significacion es < al 0.05 (0.048< 0.05); por lo tanto, se
demuestra que las necesidades de conocimiento tienen relacion muy significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL

2022.
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Tabla 14

Anadlisis de correlacion de las necesidades de conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Necesidades de

o Desempefio
conocimiento

laboral (Agrup)

(Agrup)
Necesidades de Coef. de
L 1. 540™"
conocimiento S@r(bili) 000 056%4
N
Tau_b de Kendall (Agrupada) 20 20
Coef. de corr ,540™ 1.000
Desemperio laboral sig. (bil)
N 20 20
0.004

(Agrupada)

**.La corr essign en el nivel 0,01 (bil).

En la tabla 14, podemos ver que existe un coeficiente de correlacion de 0.540; es decir
entre las necesidades de conocimiento y el desempefio laboral, donde afirmamos una
correlacion positiva media; asi mismo, el nivel de significancia es < al 0.05 (0.004<0.05);
demostrandose que la dimension, necesidades de conocimiento tiene una relacion
significativa con el desempefio del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Pert — CDL 2022.

Figura 2
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En la Figura 2, nos muestra que la dimension niveles de conocimiento y desempefio laboral
hay una correlacion positiva media (0.540); confirmando que ambas se mueven en un solo

sentido.

Tabla 15

Establecimiento de relacion de la dimensidn formacion de competencias y el desempefio

laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022

Prueba del Chi Cuadrado

Indicadores Val DF Signific asint (bil)
Chi-cuad de Pea. 13,1432 4 0.025
Raz de veros 14.357 4 0.004
Asoc lin x lin 10.879 1 0.001
N de casos validos 20

a. 8 cas (88,9%) han esperado un recuent < que 5. El recuent min esper es,28

Nos muestra la tabla 15, que el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.025< 0.05); es
decir, se demuestra que la dimension de formacion por competencias tiene una relacion
muy significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Pert — CDL 2022.
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Tabla 16

Correlacion entre la dimension formacioén de competencias y el desempefio laboral del

personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Formacion de Desempefio
competencias laboral
(Agrupada) (Agrupada)
formacion de Coet de corr 1.000 6477
competencias sig. (bil) 0.001
AYrupdaua
VAGHEPEER) N 20 20
Tau_b de Kendall
Coef de corr 647" 1.000
Desempefio laboral : -
(Agrupada) SIg. (bll) 0.001
N 20 20

**_La corr es sign en el nivel 0,01 (bil).

Segun la tabla 16, tenemos un coeficiente de correlacion de 0.647; donde damos sustento
que la dimension de formacién por competencias y el desempefio laboral tiene una
correlacion positiva media; con un nivel de significancia < al 0.05 (0.001<0.05);
demostrandose que la dimension de formacion por competencias se relaciona
significativamente con el desempefio del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Peri — CDL 2022.
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Figura 3

Formacion de competencias
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Segun la Figura 3, entre la dimension formacion por competencias y Desempefio laboral

existe una correlacion positiva media (0.647); es decir ambas se mueven en el mismo

sentido.

Tabla 17

Explicamos la relacion que hay con la dimension comunicacion y el desempefio laboral

del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022

Prueba del Chi Cuadro

Indicadores Val DF Signific asint (bil)
Chi-cuad de Pea. 5,1252 4 0.035
Raz de veros 4,710 4 0.307
Asoc lin x lin 3.540 1 0.055
N de casos validos 20

a. 8 cas (88,9%) han esperado un recuent < que 5. El recuent min esperes ,28.
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Nos muestra la tabla 17, que existe el nivel de significacion es < al 0.05 (0.035< 0.05);
por lo consiguiente, se demuestra que la dimension de comunicacién tiene una relacion
muy significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Tabla 18

Correlacion entre la dimension de comunicacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Per( — CDL 2022.

Comunicacion Desempefio
CORRELACIONES (Agrupada) laboral
grup (Agrupada)
Coelf' de 1.000 0.425
Comunicacion corretacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.047
N 20 20
Tau_b de Kendall Coef G
B oeT. e 0.425 1.000
Desempefio laboral (':orrel'amon
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.069
N 20 20

**_La corr es signif en el nivel 0,01 (bil).

De acuerdo con la tabla 18, muestra un coeficiente de correlacién 0.425; donde podemos
afirmar que entre la dimensién de comunicacion y el desempefio laboral hay una
correlacion positiva débil; con un nivel de significancia < al 0.05 (0.047<0.05);
demostrandose que la dimension de capacitacion se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Per( —
CDL 2022.
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Figura 4

Comunicacion

DIAGRAMA DE DISPERSION
Comunicacién y el desempenio iaboral.

< =

@ 45

Desempefio lzboral

De acuerdo con la Figura 4, observamos que la dimension de comunicacion y el

desempefio laboral existe una correlacién positiva débil (0.425); demostrando que las dos

caminan en la misma direccion.

Tabla 19

Demostracion de la relacion entre la dimension de retroalimentacion y el desempefio

laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022

Prueba del Chi Cuadrado

Indicadores Val DF Signific asint (bil)
Chi-cuad de Pea. 5,2152 4 0.038
Raz de veros 4611 4 0.310
Asoc lin x lin 3.501 1 0.056
N de casos validos 20

a. 8 cas (88,9%) han esperado un recuent < que 5. El recuent min esperes ,28.

39



Observamos en la tabla 19, que existe una significancia < al 0.05 (0.038< 0.05); por lo
tanto, se demuestra que la dimension de retroalimentacion tiene una relacion muy
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Peri — CDL 2022.

Tabla 20

Correlacion entre la dimension de retroalimentacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Per( — CDL 2022.

Retroalimentacion Desempefio
CORRELACIONES
(Agrupada) laboral (Agrupada)
Coef. de 1.000 0.416
correlacion

Retroalimentacién

(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.048
N 20 20
Tau_b de Kendall
- Coef. de
correlacién 0.416 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.069
(Agrupada)
N 20 20

**_La corr es signif en el nivel 0,01 (bil).

De acuerdo con la tabla 20, vemos al coeficiente de correlacion es 0.416; sustentando que
la dimension de retroalimentacion entre el desempefio laboral existe una correlacion
positiva débil; asi mismo, su significancia es < al 0.05 (0.048<0.05); demostrandose que
la dimension de retroalimentacion se relaciona de manera significativa con el desempefio

laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022.
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Figura 5:

DIAGRAMA DE DISPERSION
Retroalimentacién y el desempeiio laboral.
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Desempefo lzborzl

De acuerdo con la Figura 5, la dimension de retroalimentacion entre el desempefio laboral,
se afirma que hay una correlacion de (0.416) positiva débil; es decir ambas se mueven en

el mismo sentido.
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8. Analisis y discusion

Objetivo general: Determinar de qué manera la capacitacion se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Peru — CDL 2022.

Segun la tabla 11, el nivel de significacion de 0.001, siendo inferior a 0.05 (0.001 < 0.05); por
lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula; es decir que, la
capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Peri — CDL 2022. Estos resultados coinciden
con Sumba et al. (2022), en su estudio su proposito fue analizar la relacion entre la gestion de
RRHH y el desempefio laboral. En conclusion, se constato el compromiso positivo de los
empleados para mejorar los resultados laborales, lo que fue confirmado por el valor de
Pearson igual a 0,796. También, también, Castro y Delgado (2020) desarrollan una
propuesta de gestion colaborativa para mejorar el desempefio. Como conclusion, cabe
decir que una buena gestion de los recursos humanos permite mejorar las actividades
determinadas para cada trabajador, debido a que la integracién de estrategias permite
contar con las competencias necesarias, asi como contar con los recursos intangibles
necesarios para alcanzar las metas planificadas en el aumento de la competitividad. Asi
mismo, estos resultados coinciden también con Rojas (2018), propuso un en su estudio
para establecer sobre la importancia de la capacitacion en las organizaciones con el objeto
principal de determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral. En
conclusion, se basa en el vinculo entre la formacion y el desempefio laboral y, por lo tanto,es
absolutamente necesario para el éxito de la organizacion y los logros de sus socios. Los
resultados coinciden con lo manifestado por Valdivia (2018), en su libro define que la
capacitacion es como un conjunto de actividades que busca mejorar el desempefio actual
y futuro, fortaleciendo las competencias mediante el mejoramiento de manera continua los
conocimientos, habilidad y actitud, de un colaborador, debiéndose entender como un
mecanismo para mejorar las capacidades y competitividad de la empresa. El plan de la

organizacion debe abordar claramente la necesidad real de capacitacion, en lugar de gastar

42



recursos que no estén relacionados con los objetivos del plan. (p.21). Desde mi punto de
vista como profesional y dada mi experiencia laboral, debo manifestar que estos de
acuerdo, nos permite afirmar que no hay un buen desempefio laboral, si la organizacion no

capacita a su personal.

Objetivo especifico 1: Establecer la capacitacion del personal administrativo
del Colegio de Ingenieros del Pert — CDL 2022.

Seguln la tabla 1, el 70 % de los encuestados afirman que la capacitacion del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Pert — CDL 2022, se encuentra en un nivel
regular; el 20 % indica que esta en un nivel malo; y el otro 10 % indican que es de nivel
bueno. Estos resultados concuerdan con el objetivo general de Rengifo (2018) fue
establecer la relacion entre el proceso de capacitarse y el desempefio de un grupo de 20
empleados. Aqui, los trabajadores nos dicen en qué se diferencian los dos, ya que uno
analiza qué tan bien estan capacitados para realizar bien las funciones de la empresa, y el
otro analiza cémo se comportan los trabajadores en el campo de acuerdo con las
instrucciones de capacitacion. Por otro lado, Orihuela (2018) concluye luego de hacer su
andlisis en base a sus resultados: En los procedimientos de la capacitacion, la mayoria de
las personas u organizaciones realizan las capacitaciones directas e individuales, es decir, el
71% de los trabajadores son capacitados con la ayuda de videos explicativos; sobre la
importancia de la capacitacion, el 79% dijo que las capacitaciones para el control del
producto no son tan efectivas. Definir capacitacion es muy importante para las Mypes
porque genera conocimiento laboral que beneficia a los colaboradores. Otro resultado
importante nos dice Cérdova (2018) menciona que el formarse o educarse es fundamental
porque aumenta la eficiencia laboral; ayuda a resolver problemas; dentro de la empresa;
mejora los rendimientos y brinda nuevos conocimientos en el campo. Se debe definir los
periodos de capacitacidn, para todos sus integrantes, segun las competencias del puesto.
crear un programa de capacitacion permanente como un taller, siempre evalle los

resultados. Asi mismo, Villanueva & Roxana (2019, p. 19), basan su trabajo en la premisa
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de que la capacitacion es un proceso de aprendizaje continuo que desarrolla las
capacidades y habilidades del servidor, permitiéndole desempefiar mejor sus tareas
diarias. Puede ser de manera interna o externa, en base a un plan debidamente aprobado
que pueda contribuir a la institucion. En mi opinién puedo confirmar que la capacitacion
es clave para mejorar las competencias del recurso humano que se cuenta, ya que les
permite desarrollar nuevas habilidades y destrezas en su puesto, logrando asi que la
organizacion alcance sus objetivos y sea mas competitiva, permaneciendo en un mercado

muy competitivo.

Obijetivo especifico 2: Explicar el desempefio laboral del personal
administrativo del Colegio de Ingenieros del Pert — CDL 2022

Nos muestra la tabla 6, que un 60% de los encuestados afirman que el desempefio laboral
del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Per(l — Consejo Departamental
de Lima 2022 es de nivel alto; el 30% afirman que es de nivel regular; y el 10% que resta
sostienen que es nivel bajo. Estos resultados concuerdan con Quispe (2018) y sus objetivos
generales; analisis de la formacion laboral. La metodologia es descriptivamente cientifico, ya
que permite precisar las caracteristicas importantes de la persona o fenémeno sometido a
analisis (...). Muestra como analizar el desempefio de un trabajador en el trabajo si es
augusto o su tipo no es visible, en otros lugares otras organizaciones no lo hacen y no les
importa lo que hagan sus empleados si usted lo hace. ser amable o hacerlo de mala gana.
También los resultados concuerdan con Chavarry (2018) cuando estudié el "sistema de
gestion del talento con el fin de incrementar el desempefio de los trabajadores del personal
administrativo. El proceso no esta contento porque muestran diferencias en los resultados
laborales. También muestran que sus medidas de estimulo de insatisfaccién, planes de
integracion familiar y laboral falta de satisfaccion. Si bien Rojas & Vilchez (2018)

concluyen que para lograr buenos resultados enfatizan la necesidad de evaluar el
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desempefio laboral de sus trabajadores de la empresa para lograr sus resultados
individuales y el triunfo de los objetivos de la empresa, también argumentan que este
desempefio mejora. El capacita citarse conduce a efectos favorables, mas conocimiento y
mejores productos. En cuanto al desempefio, menciona que incluye aspectos vinculados
con el desempefio del empleado en relacion con el desarrollo individual y colectivo,
competencias demostradas, caracteristicas y conocimientos, habilidades, calidad del
trabajo, etc. factor. El desempefio y la actitud reflejan valores, cualidades personales,
disciplina y responsabilidad de acuerdo a los requerimientos de la empresa. (Chiavenato,
2011, pag. 145), En mi opinidn en razon a los resultados encontrados, puedo dar sustento
que el desempefio laboral de los trabajadores, siempre tiene que ser evaluado con el fin de
medir su nivel de desenvolvimiento del desarrollo de sus habilidades, aprendizaje, nivel de
responsabilidad, asi como sus valores y otros factores que estén acordes con la empresau

organizacion.

Obijetivo especifico 3: Analizar la relacion de las necesidades de
conocimiento y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio
de Ingenieros del Pertu — CDL 2022.

Segun la tabla 13, presenta un nivel de significacion < al 0.05 (0.048< 0.05); por lo tanto,
se demuestra que las necesidades de conocimiento tienen relacion muy significativa con
el desempefio laboral del personal del Colegio de Ingenieros del Pert — CDL 2022. Estos
resultados concuerdan con Ramirez (2019), con su prop6sito de establecer en qué medida
la formacion profesional repercute en el desempefio laboral de los trabajadores, haciendo
referencia principalmente a la opinién de los trabajadores de una empresa de construccion,
lider en Lima. (,,). Para medir la confiabilidad usé el coeficiente de correlacion ademés se
presentaron 3 opiniones de expertos por separado. Con los resultados que se obtuvo se
puede comprobar que la capacitacion profesional tiene un efecto positivo en los resultados

laborales de los empleados. Los resultados concuerdan con Garcia (2019) tuvo como
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objetivo estudiar los tres aspectos mas prioritarios de una capacitacion del desempefio
laboral y la calidad del servicio en el Hospital Belén de Trujillo. En el primer aspecto se
analizo la capacitacion que recibe el personal administrativo y se obtuvo un resultado
negativo, el 47,37% de las personas respondieron que no se realizé la capacitacion; y
desempefio laboral, solo el 45.34% de las personas dijo que fue efectivo. Por otro lado,
Mosto (2022) optd por recolectar datos sobre el comportamiento de las variables de
capacitacion y desempefio laboral mediante la técnica de recoleccion de datos de la
encuesta y utiliz6 un cuestionario como herramienta de recoleccion de datos que consta de
18 items calificados en la valoracion de Likert. Se concluy6 el andlisis de sus resultados;
Se ha encontrado que la capacitacion esta significativamente asociada con un mejor
desempefio de los inspectores reguladores del transporte terrestre, aceptando la hipotesis
general alternativa. Por otro lado, Martinez et al. (2019) definen la necesidad de
conocimiento como lo poco o mucho que sabemos sobre algo, dado el rango de
experiencias, percepciones, razonamientos y aprendizajes que adquirimos a lo largo del
tiempo. Desde mi punto de vista en razon a los resultados y a la realidad en las
organizaciones, sabemos que, si ellas quieren permanecer en el tiempo, tienen que detectar
sus falencias y ellas la determinan su propio personal, ya que ellos pueden orientarles
sobre sus necesidades de conocimiento que les imposibilitan a tener un mejor desempefio

de sus labores.

Objetivo especifico 4: Establecer la relacién de la formacion de
competencias y el desempefio laboral del personal administrativo del
Colegio de Ingenieros del Perd — CDL 2022.

Muestra la tabla 15, que hay un nivel de significacion < al 0.05 (0.025< 0.05); queriendo
decir que se demuestra que la dimension de formacion por competencias tiene una relacion
muy significativa con el desempefio laboral del personal del Colegio de Ingenieros del
Per — CDL 2022. Estos resultados concuerdan Acedo (2021), Medidas de formacion y

caracteristicas del desempefio laboral. Los principales hallazgos fueron que creian que la
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capacitacion era fundamental para el desarrollo y crecimiento de la organizacion, (...),
tenian programas de capacitacion para mejorar sus habilidades, y ademas el 72% creia que
el personal debia estar calificado para destacarse en los suyos trabajar. Similar resultado
de Villanueva y Roxana (2019). Cuando su propoésito principal es explicar como el
programa de capacitacion incide en el desempefio laboral de los empleados de la empresa
conservera Centinela. Usé como metodologia de investigacion descriptiva, mediante el
disefio no experimental y de corte transversal. Los resultados de chi-cuadrado muestran
que, si existe un efecto entre las dos variables de formacion y desempefio laboral, siendo
el valor (p) inferior a alfa 0,05, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis
nula otro resultado que concuerda con Arias (2018). Determinando como la educacion
mejora el desemperfio del personal administrativo en el Gobierno Regional Cusco - 2018.
El analisis estadistico con SPSS 23 utilizando Tau.b de Kendall revel6 un coeficiente de
91,2% que es significativo, inmediato y positivo. Se concluye que la capacitacion mejora
de manera directa, significativa y positiva el desempefio laboral de los administradores
del gobierno regional del Cusco - 2018, permitiendo aceptar hipétesis alternativas. Segun
Fundamenta, Martinez et al. (2019), que la formacion por competencias se considera al
conjunto de métodos de ensefianzas y aprendizajes, donde su propdsito es fomentar a los
trabajadore a desarrollar destrezas y conocimientos a través de nuevos métodos con la
actitud necesaria con el fin de incrementar el rendimiento del desempefio, alcanzando los
objetivos y/o mecanismos organizacionales (p.45). Doy mi punto de vista referente a la
formacion de competencias, que se debe tener en cuenta en las capacitaciones, estas tienen
que estar orientadas a las necesidades de cada area y los propios trabajadores, ya que se

busca hacerlos més competitivos en sus labores segun a los requerimientos de su puesto.

Analisis y discusion del objetivo especifico 5: Explicar la relacion de la
comunicacién y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Peru — CDL 2022.

Segun la tabla 17, muestra un nivel de significacion es menor al 0.05 (0.035< 0.05); asi

mismo, se demuestra que la dimensidén de comunicacion tiene una relacién muy
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significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de
Ingenieros del Pert — Consejo Departamental de Lima 2022. Estos resultados concuerdan
con Cardenas (2017) considera que, en todos los aspectos y ambitos de la existencia
humana, la formacion interviene como factor determinante en el logro de metas especificas
y el logro de metas especificas. Cuando se trata de desempefio laboral, es unaparte
importante del comportamiento organizacional que redirige el esfuerzo, mejora la
comunicacion, la energia y el comportamiento general de los comparfieros de trabajo,
haciéndolos sentir mejor con lo que hacen y alentandolos a trabajar mas duro para lograr
una meta. . interesado en la organizacion. Los resultados también concuerdan con
Barrientos (2017), recopilando informacion de varios autores, concluyd que la formacion
tuvo como propdsito incrementar el desempefio laboral a través de habilidades
conceptuales e interpersonales, asi como un buen nivel de colaboracion desarrollado por
los compafieros de trabajo; y asi ayuda a mantener un excelente nivel de calidad. Por otro
lado, Gonzales (2018) concuerda con su estudio, con su propdésito de establecer la relacion
entre la formacion profesional de un empleado y el desempeiio laboral. (...). Para el
procesamiento y presentacion de los datos se utilizé el programa estadistico SPSS version
24, organizados y presentados en forma tabular y numérica utilizando la prueba del
coeficiente de correlacion de Pearson en el andlisis de conclusiones. Nos define Urbonas
(2011) afirma en su libro que “que la comunicacion se da entre dos personas 0 mas ya que
viene hacer la interaccion entre ambos sujetos”. No es solo la influencia de un sujeto sobre
otro, sino también una interaccion. para que la comunicacion sea efectiva se necesita no
menos de dos personas, cada una como un elemento. (p.107). Desde mi punto de vista nos
hace reflexionar, de lo cuan importante es la capacitacion, porque de ella mejora muchos
otros factores que mejoran el desempefio, como el de la comunicacion ya que mejora la
interaccidn entre jefes y trabajadores, permitiéndoles saber de manera clara los objetivos

que se quiere alcanzar en beneficio de la organizacion u empresa.
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Objetivo especifico 6: Demostrar la relacion de la retroalimentacion y el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Perd — CDL 2022.

Segun la tabla 19, muestra un nivel de significacion < al 0.05 (0.038< 0.05); por lo tanto,
se demuestra que la dimension de retroalimentacion tiene una relacion muy significativa con
el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Peru

— CDL 2022. Estos resultados concuerdan con Cérdova (2018) sefiala que la capacitacion
es un aspecto muy importante, ya que busca mejorar la productividad laboral. Ayuda a
resolver problemas. sostenibilidad en la empresa; rendimiento mejorado y nuevos
conocimientos en el campo. Si se ha decidido més de la mitad del ciclo de formacion, se
debe crear un programa de formacion continua, como talleres, y evaluar constantemente
los resultados como retroalimentacién de lo aprendido. Otro resultado coincide con
Palacios (2018) encontro un coeficiente de correlacion de Spearman de R = 0,640 (relacion
muy positiva) con un nivel de significancia de p = 0,018. Esto significa menos del 5% (p
<0,05). La fuerza laboral esta estrechamente relacionada con la productividad laboral. Los
resultados coinciden con lo manifestado con el objetivo de Herrera (2019) fue analizar la
informacion para mejorar el desempefio dentro de una organizacion. Resultados: Para
mejorar el desempefio laboral, es importante identificar los diversos factores que nos
permitan mejorar nuestras capacidades de gestion de recursos humanos. En conclusién, la
empresa ha mostrado falencias en la integracién de actividades estratégicas que conduzcan
a la renovacién de habilidades y competencias de los empleados y por lo tanto necesita
aplicar un proceso de analisis estratégico para identificartodas las falencias relacionadas
con este tema. Por su parte define Herrera (2019) tuvo como objetivo analizar la
informacion para mejorar el desempefio dentro de una organizacion. Resultados: Para
mejorar el desempefio laboral, es importante identificar los diversos factores que nos
permitan mejorar nuestras capacidades de gestion de recursos humanos. En conclusién, la
empresa ha mostrado falencias en la integracion de actividades estratégicas que conduzcan

a la renovacion de habilidades y competencias de
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los empleados y por lo tanto necesita aplicar un proceso de analisis estratégico para
identificar todas las falencias relacionadas con este tema. Desde mi punto de vista, al hacer
el anélisis de los resultados, puedo concluir que es fundamental se realice las evaluaciones
de cada capacitacion, ya que permite tener una mejor retroalimentacion de lo aprendido,
detectando las metodologias empleadas sin son efectivas para el aprendizaje de los

trabajadores.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1

CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta el objetivo general, la capacitacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo del
Colegio de Ingenieros del Peril — Consejo Departamental de Lima 2022; de
acuerdo con el nivel de significacion de 0.001, inferior a 0.05 (0.001 <
0.05); por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipdtesis

nula.

Segun el objetivo especifico 1, el 70 % del personal encuestado afirman
que la capacitacion del personal administrativo del Colegio de Ingenieros
del Pert — Consejo Departamental de Lima 2022 es de nivel regular; y el

20 % indica que es de nivel malo.

De acuerdo con el objetivo especifico 2, el 60% del personal encuestado
afirman que el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio
de Ingenieros del Per — Consejo Departamental de Lima 2022 es de nivel

alto; el 30% afirman que es de nivel regular.

Asi mismo, segun el objetivo especifico 3, se ha demostrado que las
necesidades de conocimiento tienen relacion muy significativa con el
desemperio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros
del Pert — Consejo Departamental de Lima 2022; debido que el nivel de

significacién es menor al 0.05 (0.048< 0.05).

Segln el objetivo especifico 4, se ha demostrado que la dimension de
formacion por competencias tiene una relacion muy significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros
del Pert — Consejo Departamental de Lima 2022; debido que el nivel de

significacion es menor al 0.05 (0.025< 0.05).
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De acuerdo con el objetivo especifico 5, se ha demostrado que la dimension de
comunicacion tiene una relaciéon muy significativa con el desempefio
laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Pert —
Consejo Departamental de Lima 2022; debido que el nivel de significacion
es menor al 0.05 (0.035< 0.05).

Asi mismo, de acuerdo con el objetivo especifico 6, se ha demostrado que
la dimension de retroalimentacion tiene una relacion muy significativa conel
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Per( — Consejo Departamental de Lima 2022. OE6; debido que el nivel de
significacién es menor al 0.05 (0.038< 0.05).
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9.2. RECOMENDACIONES

Que el responsable de la direccion del colegio de ingenieros, realice programas
de capacitacion para su personal debidamente planeados, en tal sentido que
mejora el desempefio de sus recursos humanos, asi como su operatividad y

tareas para dar cumplimiento de los objetivos que se persiguen.

Las capacitaciones deben ser permanentes, el cual deben ser evaluadas ya que
de ello dependera la adquisicion de nuevos conocimientos que beneficien a sus
areas, mejorando su rendimiento de la productividad en sus labores; asi como
la autonomia para la resolucién de problemas y el desarrollo de habilidades y

destrezas del recurso humano que se cuenta.

Se debe supervisar el desarrollo y resultado de sus actividades laborales de los
trabajadores, ya que nos podra mostrar las nuevas aptitudes, rasgos personales,
conocimientos adquiridos, las habilidades desarrolladas, la calidad del trabajo,
asi como la disciplina y responsabilidad que concuerden con las exigencias de
la entidad, en tal sentido se detectara si las capacitaciones estdn dando

resultados.

El area de RRHH tome encuetas a los trabajadores sobre las capacitaciones que se
realizan, asi como solicitar opinidn sobre sus necesidades de conocimiento que
requiere su puesto de trabajo, permitiéndoles ser mas competitivos para cumplir
con los objetivos de su area y de esta manera genera una mejor satisfaccion en

ellos.

Las capacitaciones deben realizarse de acuerdo a los perfiles de los puestos, asi
como buscar las mejores metodologias de trabajo, para que el trabajador tenga
buen entendimiento y sea motivado a seguir adquiriendo conocimiento, con el

fin de mejorar sus competencias.

Revisar horarios y disponibilidad de los trabajadores administrativos para

realizar las capacitaciones, el cual todos puedan participar, las capacitaciones
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deben ser debidamente programadas y comunicadas oportunamente para que el

trabajador pueda disponer de su tiempo.

Toda capacitacion que se realice debe ser evaluada con el fin de tener una mejor
retroalimentacion de lo aprendido de las capacitaciones que se realicen, en tal
sentido que los mejores resultados sean expuestos con el fin de estimular a los

trabajadores a los ascensos, por ser mas competitivos.
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12. Anexos y apéndices

Anexo 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE CAPACITACION
DEFINICION DEFINICION IT
V.1| CONCEPTUAL | OPERACIONAL | DIMENSION INDICADOR E
M
S
Chiavenato, _ _ Capacitacion 1. ¢La institucion es consciente que la
(2°1|1)' menciona C%r_”“”to de | Necesidad tde capacitacion esimportante para su personal?
que la capacitacion, [ medios que S€ | conocimiento Habili .
€S un  proceso | organizan de abilidacles 2. ¢El pergonq[ que se cuenta en la
educacional acuerdo a un plan, lnStltUCIO.n. o
mediante el cual el | para lograr que un _ desarrolla habilidades por las capgu_tacmnes?
colaborador individuo adquiera Conocimiento | 3. ;El personal cuenta con el conocimiento
adquiere destrezas, valores o necesariospara el desarrollo de sus actividades
conocimientos, conocimientos, el laborales?
ili cual erfila  sus —— - ——
22;':32295 V| Cestrezes y Documentos | 4. ¢El personal tiene disponibilidad de los
normativos i institucid
relacionadas a su habilidades, de vos documgn_tos normativos de la institucion?
actividad  laboral, | acuerdo a5 | £ormacion por Requerimientos 5.¢ Se solicita al personal responsable de cada
este  proceso  se cono_a_mlentos competencias area o
= dfsa_f][_o“a de forma | adquiridos. hacer requerimientos sobre los
g | Planificada €s temas decapacitacion?
S importante para un Porfiles L —— T g d
S | adecuado 6. ¢Las capacitaciones se realizan de acuerdo a
S | desempefio del los _
O | puesto. (p. 133). perfiles de cada area?
- Metodologia 7. (La metodologia que se emplea para capacitar,
©

son
adecuadas?

Comunicaciénn:

Programacion

8. ¢ Se comunica oportunamente las
programaciones delas capacitaciones?

Equidad

9. ¢Las capacitaciones se hacen para todo el
personaladministrativo?

Retroalimentacién

Evaluaciones

10.
.Se hacen evaluaciones

lascapacitaciones?

después de
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Anexo 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DEFINICION DEFINICION ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
V.1 DIMENSION | INDICADOR
Ramirez (2019), conceptualiza Ascensos 11. ¢La institucion promueve ascensos, segun
que es como el momento preciso | Es el rendimiento laboral | Compensacié puntajes altos de las capacitaciones?
en que un trabajador expresa |y la actuacion que | ny beneficios I i - — - -
mediante su labor diaria, su | manifiesta el trabajador al neentivos 12. CLa_ |nst|tUC|o_n _mcenft)lva al personal
dominio de las competencias | efectuar las funciones y mediante capacitaciones®
laborales normadas para su | tareas principales que 13.  ¢la institucién cumple con los beneficios
puesto de trabajo, expresadas en | exige su cargo, en funcion ofrecidos?
erminos — cuantitativos o al  grado —de  la Reconocimiento | 14. ¢La institucién hace reconocimientos al
cualitativos de los resultados | disponibilidad de los | le efici
_ esperados de su funcién. (p.92) recursos y otros factores personal que cumple eficientemente con
o que pueda contar. sus labores?
o - - - . . -
xe Trabajo en | Liderazgo 15. ¢Considera que su jefe directo ejerce un
5 equipo buen liderazgo?
] Interaccion 16. ¢Existe el trabajo en equipo con sus
g comparieros?
A Clima laboral | Cultura 17. (Considera que en la institucion cuenta con una
= institucional buena cultura institucional?

o Remuneracién | 18.  ¢las remuneraciones que se ofrece en la
fa;'SfaICC'O” entidad estan acorde a sus competencias?
abora - -

Recursos 19. (;Dlspone de los recursos necesarios para
cumplir con sus actividades laborales?
20. ¢Cuenta con ambientes adecuados para

realizar sus actividades laborales?
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¢ f,.-ﬂ“:’,% Anexos N°03

t iSp f UNIVERSIDAD SAN PEDRO

st 4 Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

= Programa de estudios de Administracion
ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros
del Peri — Consejo Departamental de Lima 2022. Agradezco a usted su valiosa
colaboracion y aporte, al brindarme la informacién necesaria, contestando de manera clara
y sincera, en la presente encuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas a cerca de
usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere correcta en
cada una ellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad: Afios de Servicios en la empresa
1. 18- 28afios 1. 6 meses a lafio
2. 29 -38afos 2 2 a3afos
3. 39 -48arios 3 4 a 5afios
4. 49 - 58 afios 4 6 afios a mas
5. Mas de 58 afios
Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
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[ PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del Pert —
Consejo Departamental de Lima 2022. Por favor marque con una (X) la alternativa que
concuerde con su opinién en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Frecuentemente | Regularmente Algunas Casinunca | Nunca

veces
item 112|3|4]5

Necesidad de conocimiento

1. | ¢La institucidn es consciente que la capacitacion es
importante para su personal?

2. | ¢El personal que se cuenta en la institucion desarrolla
habilidades por las capacitaciones?

3. | ¢El personal cuenta con el conocimiento necesarios para
el desarrollo de sus actividades laborales?

Formacion por competencias

¢El personal tiene disponibilidad de los documentos
normativos de la institucion?

5 | ¢ Se solicita al personal responsable de cada area hacer
requerimientos sobre los temas de capacitacion?

6 | ¢Las capacitaciones se realizan de acuerdo a los perfiles
de cada area?

7 | ¢La metodologia que se emplea para capacitar, son
adecuadas?

Comunicacion

¢Se comunica oportunamente las programaciones de las
capacitaciones?

9 | ¢Las capacitaciones se hacen para todo el personal
administrativo?
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Retroalimentacion
10 | ¢ sehacen evaluaciones después de las capacitaciones?
Compensacion y beneficios
11 | ¢La institucion promueve ascensos, segun puntajes altos
de las capacitaciones?
12 | ¢La institucién incentiva al personal mediante
capacitaciones?
13. [ ¢lainstitucion cumple con los beneficios ofrecidos?
14 | ¢La institucion hace reconocimientos al personal que
cumple eficientemente con sus labores?
Trabajo en equipo
15. [ ¢Considera que su jefe directo ejerce un buen liderazgo?
16 ¢Existe el trabajo en equipo con sus comparfieros?
Clima laboral
17 | ¢Considera que en la institucién cuenta con una buena
cultura institucional?
Satisfaccion laboral
18 ¢las remuneraciones que se ofrece en la entidad estan
acorde a sus competencias?
¢Dispone de los recursos necesarios para cumplir con sus
19 | actividades laborales?
20 | ¢Cuenta con ambientes adecuados para realizar sus
actividades laborales?
GRACIAS
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APENDICE 1
Estadisticas de fiabilidad
CAPACITACION

Alfa de Cronbach N de elementos
,888 12

APENDICE 2
Estadisticas de total de elemento

CAPACITACION

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1 39,30 54,678 ,664 ,875

P2 38,90 67,656 -,288 ,915

P3 39,70 62,900 ,070 ,902

P4 39,30 55,122 ,751 ,873

P5 39,90 49,433 ,787 ,866

P6 40,00 57,111 ,504 ,883

p7 39,20 48,400 ,883 ,860

P8 39,70 51,344 ,782 ,867

P9 39,40 48,711 ,895 ,859

P10 39,60 54,933 ,706 ,874

P11 39,40 54,044 ,688 ,874

P12 39,70 53,122 ,587 ,880

Apéndice 3
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Base de datos de la variable capacitacion

VARIABLE DE CAPACITACION

ITEMZ2 ITEMZ2 ITEMA ITEMS

ITEM11 ITENM12

ITEM10

ITEM& ITEM?7 ITEMS8 ITEM9

ITEM1

(0]

10
11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
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APENDICE 4
Estadisticas de fiabilidad

DESEMPENO LABORAL
Alfa de Cronbach N de elementos
873 12
APENDICE 5
Estadisticas de total de elementos
DESEMPENO LABORAL
Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
P13 41,10 62,322 -,364 ,926
P14 39,40 52,044 ,584 ,866
P15 40,70 50,233 ,529 ,865
P16 40,30 44,456 ,883 ,842
P17 40,10 48,544 ,691 ,857
P18 39,90 46,544 , 7126 ,853
P19 40,00 46,444 ,801 ,849
P20 40,60 45,822 ,685 ,855
P21 39,90 46,989 ,814 ,850
P22 40,60 40,044 ,820 ,844
P23 40,50 46,278 571 ,863
P24 39,80 49,289 ,669 ,859
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Apéndice 6

Base de datos variable desempefio laboral

i~

VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

10
11

1z
13

14
15

16
17
18
19

20
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FACULTAD CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

Apéndice 7
UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I.- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: CARLOS GONZALES CHAVEZ

Fecha: 06/03/23

Especialidad: Dr. en Administracién

Nombre del instrumento evaluado: Zevallos Tafur, Lynn Brenda

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

La capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Pera — consejo departamental de Lima, 2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de| Criterios cualitativos -| Deficien | Regular | Bueno| Muy |Excelente
evaluacion del| cuantitativos te Bueno
instrumento (1-9) (10-13) (14- (17-18) | (19-20)
16)
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢ Esté expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
cienciay calidad?
Organizacion ¢Existe una  organizacion 18
I6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad| ¢Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion
de teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57
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Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total| 0.88 (Siendo la valoracién maxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

176 | = 0.88

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

yali

A
= IJ
Firma del Experto
Dr. Carlos Manuel Gonzéalez Chavez
DNI1.10588687
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FACULTAD CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

Apendice 7
UNIVERSIDAD SAN PEDRO

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: PABLO SANTOS DIAZ
Fecha: 06/03/23

Especialidad: Mg. en Administracién

Nombre del instrumento evaluado: Zevallos Tafur, Lynn Brenda

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinién sobre el
instrumento de la investigacién titulada:

La capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Peru — consejo departamental de Lima, 2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

investigacion y construccion
de teorias?

Indicadores de| Criterios cualitativos -| Deficien | Regular | Bueno| Muy |Excelente
evaluacion del | cuantitativos te Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14- (17-18)| (19-20)
16)
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
cienciay calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion 18
l6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad| ¢Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto teodrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propo6sito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 18
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Sumatoria parcial | | 48 | 72 | 57

Sumatoria Total 177 (Siendo el puntaje méximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total| 0.88 (Siendo la valoraciéon maxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 177 | = 0.885
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

' 4

<A | / |
(",[ u(l / 4 / /"\,f

|

Mg. Pablo Santos Diaz
DNI.32542582
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FACULTAD CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I.- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: YESENIA AVILA ALCALDE
Especialidad: Mg. en Administracién Y Negocios MBA
Nombre del instrumento evaluado: Zevallos Tafur, Lynn Brenda

Fecha: 06/03/23

Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacién titulada:

La capacitacién y el desempefio laboral del personal administrativo del Colegio de Ingenieros del
Pera — consejo departamental de Lima, 2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de| Criterios cualitativos -| Deficien | Regular | Bueno| Muy |Excelente
evaluacion del | cuantitativos te Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14- (17-18)| (19-20)
16)
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
cienciay calidad?
Organizacion | ¢Existe una  organizacion 18
I6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad| ¢Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
propésito del estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion
de teorias?
Sumatoria parcial 48 72 57

Sumatoria Total

176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
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Valoraciéon cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoracion méaxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 — 0,69 Validez baja 176 | = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Mg. Yesenia Avila Alcalde
DNI.32974960
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