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“Capacitacion y desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Particular Cristo Rey, Huacho -2021”

“Training and job performance of the teachers of the
private educational institution Cristo Rey, Huacho -2021”



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general, describir la relacion
existente entre la capacitacion y el desempefio laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Particular Cristo Rey de Huacho- 2021.

Se utiliz6 el método cientifico el cual comprende la investigacion de tipo bésica,
nivel correlacional, método hipotético deductivo, disefio no experimental de corte
transversal simple. Como técnicas de recojo de informacion se utilizé la encuesta y
como instrumentos el cuestionario que se aplicd a una poblacion muestra de 20
colaboradores docente y administrativo. Para el procesamiento de informacién se
elaboraron formatos en el software Excel, para luego representar e interpretar los

resultados en las figuras estadisticas con valores numéricos y porcentuales.

Se obtuvo una correlacion significativa de 0,945 segin Rho de Spearman, por lo
tanto que existe una relacion directa entre las variables capacitacion y desempefio
laboral, y segtn los resultados encontrados la capacitacion que brinda la Institucion
Educativa Particular Cristo Rey no es el 6ptimo por lo tanto hay deficiencias en el
desempefio laboral de los docentes esto se manifiesta en el 40% sefialan que a veces
la institucion capacita a su y el 33% mencionan que a veces aplican las estrategias

adecuadas para fomentar el aprendizaje del estudiante.



ABSTRACT

The general objective of this research work was to describe the relationship between
the training and job performance of the teachers of the Cristo Rey de Huacho Private
Educational Institution - 2021.

The scientific method was used, which includes basic type research, correlational
level, hypothetical-deductive method, non-experimental simple cross-sectional
design. The survey was used as data collection techniques and the questionnaire was
used as instruments, which was applied to a sample population of 20 teaching and
administrative collaborators. For information processing, formats were developed in
Excel software, to later represent and interpret the results in statistical figures with

numerical and percentage values.

A significant correlation of 0.945 was obtained according to Spearman's Rho,
therefore there is a direct relationship between the variables training and job
performance, and according to the results found, the training provided by the Cristo
Rey Private Educational Institution is not optimal therefore There are deficiencies in
the work performance of teachers, this is manifested in 40% who indicate that
sometimes the institution trains their teachers and 33% mention that sometimes they

apply the appropriate strategies to promote student learning.
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1.1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA
1.1.1. Antecedentes de la investigacion.

A nivel Internacional, se tiene a Maivy (2015). se investigdé un estudio que tuvo como
objetivo principal la evaluacion de desempefio docente como estrategia para la mejora de la
praxis pedagdgica del docente, establece que es necesario realizar un plan de evaluacién
docente para medir su desempefio e implementar acciones para mejor la practica ensefianza —
aprendizaje. La metodologia utilizada fue cualitativa de disefio no experimental en su
clasificacion de campo-transversal, empleo el cuestionario tipo Likert aplicado a 13 docentes
escogidos de forma aleatoria que dieron como resultado un grado de confiabilidad de 0.90 a
través del método Alfa de Cronbach. Concluye que los docentes de la Unidad Educativa La
Salle Baloche, de la ciudad de Puerto Cabello estado Carabobo, necesitan de un Plan de
Evaluacion de Desempefio de acuerdo a su perfil profesional y que satisfaga las expectativas
profesionales y académicas que demanda su ambito laboral para mejorar su practica

pedagdgica.

Alva y Gomez (2016), elaboré su tesis “Capacitacion y desempefio laboral de los
empleados de la universidad linda vista de la unién mexicana de Chiapas”. Su
objetivo principal fue investigar la funcién de las sucesivas variables: capacitacion,
edad y antiguedad sobre el desempefio laboral, valorar las variables capacitaciéon y
desempefio laboral, crear una contribucién de indagacion de las variables a los
mandos pedagdgicos de la Universidad Linda Vista. Se traté de una investigacion
descriptiva, explicativa, cuantitativa de campo y transversal. Llegando a las
siguientes conclusiones: Con las consultas de indagacion se intento estar al tanto de
la capacitacion laboral y el desempefio laboral vistos por los colaboradores de la
Universidad Linda Vista. En correlacion con el aprendizaje, los colaboradores
descubren, describir con un valor que va entre muy bueno y excelente. La dimension
que posee la autopercepcion del desempefio laboral, los practicantes igualmente

acertaron entre muy bueno y excelente.



En lo nacional, se cita a Cordero (2018), la presente investigacion el objetivo fue
determinar la relacion entre los niveles de satisfaccion en la capacitacion y el
desempefio laboral del personal civil femenino de la Escuela Militar de Chorrillos
“Coronel Francisco Bolognesi”, 2016. La metodologia fue un disefio no experimental
y transeccional, siendo una investigacion descriptiva, cuantitativa, no experimental y
transversal. Para la recoleccion de datos trabajé con un muestreo no probabilistico,
con un cuestionario anénimo aplicado a 47 personas civil femenino, divididas en
tres grupos ocupacionales: salud, administrativas y docentes. Tuvo como resultado
un Coeficiente de Correlacién paramétrico (R de Pearson) para las dos variables de
0,952 ptos., por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna que sefiala que a mayor
satisfaccion con la capacitacién mejor sera el desempefio laboral del personal civil

femenino”.

Anicama & Brito (2015), En su tesis tuvo como objetivo un plan de capacitacion
para elevar el desempefio de los trabajadores administrativos de la universidad
privada Antenor Orrego del afio 2014", disefio de la investigacion es Traseccional
correlacional Causal; Analitico — Sintético y el método inductivo — Deductivo. Llega
a la siguiente conclusion: El presente estudio se ha realizado con el propdsito de
elaborar el plan de capacitacion para elevar el desempefio de los trabajadores
administrativos de la Universidad Privada Antenor Orrego. Se consideré como
muestra a 186 trabajadores administrativos de la Universidad Privada Antenor
Orrego, quienes contestaron la encuesta brindandonos informacién que nos permitio
conocer las necesidades de capacitacion del personal administrativo de la UPAO . En
base a los resultados obtenidos, tanto en la encuesta y en la entrevista, se concluye
que a pesar de que el personal administrativo de la UPAO ha sido capacitado, esto no
es suficiente para su 6ptimo desempefio laboral siendo necesario complementar

mediante un plan de capacitacién que les permita elevar su desempefio.

Cueva & Hernandez (2015), En su tesis tuvo como objetivo la “Aplicacion de un
plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del centro
comercial Elektra del évalo mochica, Trujillo 2015 . Se utilizé el disefio explicativo

pre — experimental. Llega a la siguiente conclusion: determinar si la “Aplicacion de



un Plan de Capacitacion mejora el desempefio laboral de los trabajadores del centro
comercial Elektra del Ovalo Mochica, Trujillo 2015” Se consideré como poblacién
objeto de estudio a los empleados del equipo de ventas de la empresa, conformada
por un total de 15 empleados. El resultado fue al aplicar el Plan de Capacitacion, los
ingresos superaron la meta de ventas en un 60% luego de aplicar el plan de
capacitacion en la técnica de Habilidades de Blandas. En conclusidn, se logré
incrementar las ventas de la empresa Elektra, se generé también la mejora de la
interrelacion del jefe de ventas con sus empleados, servicio al cliente y trabajo en
equipo. Recomendando, enfatizar que el Administrador y Jefe de Ventas debera de

instruir a sus empleados sobre la técnica de habilidades de blandas

Cisneros (2015), elabord su tesis titulada “Evaluacion de los cursos de capacitacion
y su impacto en el desempefio policial en la direcciéon de la Policia Nacional del
Per(, durante el primer semestre del afio 2013”. Su objetivo general estuvo
concerniente al espacio formativo, es expresar a la valoracion de los itinerarios de
capacitacion policial, se tratd de una investigacion cualitativa, de prototipo
descriptivo, no experimental de corte transversal. Concluye la valoracion de la
organizacion se logra consumar con los talleres de capacitacidn que ejecuta la PNP a
sus efectivos policiales, con la intencién de optimizar el desempefio laboral, son
mostrados por un procedimiento curricular, acorde a lo ordenado en el manual de
politicas educativas para la produccion de la programacion del modo curricular de
los estudios de capacitacién, no se fijo un particular técnico que refiera con la
practica y sepa sobre aspectos didacticos: capacidades, indices, sistematica a ampliar,

técnicas e instrumentos de valoracion.

Martell y Sanchez (2015), tuvo como objetivo principal elaborar el “Plan de
Capacitacion para Mejorar el Desempefio de los Trabajadores Operativos del
Gimnasio Sport Club-2013”. Y asi manifestar que el desempefio laboral del personal
operativo del gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo mejora con la ejecucion
de un plan de capacitacion. Se utilizd la técnica de la encuesta cuya herramienta fue
cuestionario. Tuvo un enfoque cualitativo, de disefio no experimental. Concluyen en

su investigacion que al determinar el contexto del desempefio laboral de los



colaboradores activos del gimnasio Sport Club antes de la ejecucion del plan de
capacitacion, hallaron que este era competente por los consumidores con un puntaje
intermedio de 3.39 en una escala de 0 a 10 donde 0 simbolizaba lo mas contiguo
desempefio y 10 el 6ptimo desempefio, asi mismo consumaron que el manifestado
del inconveniente trazado para la actual exploracion tuvo soporte existente, ya que el
desempefio laboral no se daba a notar por los consumidores y asumid que trazar una
postura para restituir el escenario, que en este asunto fue la ejecucion de un
procedimiento de capacitacion. Al examinar los primordiales 21 patrocinios de la
ejecucion del procedimiento de Capacitacion, como también consumaron en que no
solo impactan en el contorno financiero, al optimizar la satisfaccion del consumidor
con el desempefio de los colaboradores y fidelizarlos con la sociedad, sino que
ademas tienen sefial en el progreso particular de cada colaborador quiénes observan
la discrepancia en sus capacidades para enfrentar desemejantes dificultades, para

innovar su labor y comunicarse con los consumidores.

Alcéntara (2015), obtuvo como objetivo principal la “Estrategia Integral de Gestion
de personas y su relacion con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
empresa d seguridad ZEUS SEGURITY AND SERVICIE S.A.C.” El cual autor
concluyd: Las estrategias de recursos humanos que aplica Zeus son coherente con la
vision estratégica de la empresa. La estrategia de adquisicion de recursos humanos
de Zeus es positiva porque sus objetivos son alcanzables, la seleccion de personal es
basada en evaluaciones y la induccion es realizada por las areas cruciales de la
empresa. El desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Zeus es bueno,
porque relativamente asisten puntalmente a su puesto de trabajo, cuentan con las
capacidades o los conocimientos necesarios para el tipo de trabajo que desempefian y
su rendimiento laboral es bueno. La estrategia Integral de Gestion de Personas se
relaciona sinérgicamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
de seguridad Zeus Segurity and Service S.A.c.

Barrera y Prieto (2017) se investigé un estudio que tuvo como objetivo principal
Determinar la relacion de la capacitacion y el desempefio laboral en el Banco de

Credito del Peru — BCP, Huacho, 2017. Se llego a los siguientes resultados la



Correlacién de Pearson= 0,842 y nivel de significancia= 0,001; lo que corrobora que
existe una relacion positiva y alta y otro lado que el 90.9% manifiestan estar
satisfechos con la capacitacion, el 9.1% no estan conformes con las capacitaciones, al
respecto del desempefio laboral: el 68,2% estan contentos con sus desempefios
laborales y las funciones que cumplen. Conclusion: Llegando a la conclusion que
existe una relacion significativa entre los variables de estudio, esto significa que
cuanto mejor sea la capacitacion laboral en el banco serd mejor el desempefio
laboral. Llegando a recomendar al Banco de Crédito del Perd, que la programe
capacitaciones del personal de forma permanente en tematicas de interés y necesarios
para cumplir el ron del puesto laboral y por otro lado motivar permanente a los
colaboradores para el cumplimiento de roles y logro de metas de Banco, ademas

recomienda que se debe incidir en una permanente capacitacion laboral del personal.
1.1.  Fundamentacion cientifica

Como sustento tedrico del presente estudio se detalla a continuacion la

fundamentacién cientifica sobre las variables de estudio:
a) Capacitacion

La capacitacion es un aspecto muy importante para el buen desempefio laboral de los
docentes y para poder fundamentar mejor se detalla a continuacion los aportes sobre

la variable de investigacion.

Zurita (2014), La capacitacion facilita el aprendizaje de comportamientos
relacionados con el trabajo, por ello, el contenido del programa debe ajustarse al
trabajo. Con la ayuda de los expertos permite identificar los conocimientos, destrezas
y las caracteristicas personales que los instructores puedan ensefiar y que sean
validos para el objetivo final. La capacitacion facilitard mayor competitividad y
adquisicion de habilidades para el talento humano, optimizando recursos a la

empresa, mayores indicadores de productividad y rentabilidad.



Arellano (2013), Es aquella que le da a la formacion el caracter de permanente.

Tiene como proposito que las diferentes figuras institucionales participen
constantemente en procesos de formacion que les ayuden a mejorar gradualmente las
competencias que han adquirido en el desempefio de sus tareas y a favorecer su
desarrollo integral, se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las

personas dentro de la empresa las habilidades que necesitan para realizar su trabajo.

Chiavenato (2010), indica que, en el pasado, algunos especialistas en recursos
humanos consideraban que la capacitacion era un medio para adecuar a cada persona
a su trabajo y para desarrollar la fuerza de trabajo de la organizacién a partir de los
puestos que ocupaban. Actualmente el concepto se amplié y ahora se considera que

la capacitacion es un medio para forzar el desempefio en el trabajo.

Chiavenato (2015), La capacitacién casi siempre ha sido entendida como el proceso
mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie con excelencia las
tareas especificas del puesto que ocupa.

Navarrete (2018), Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar
la educacién inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la
mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al
desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion,
entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer
una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion

administrativa.
Caracteristicas de la capacitacion

Segun Coronel (2010), describe que la caracteristica de la capacitacion consiste en



la adquisicion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y actitudes para
ejecutar una funcion determinada. Encierra la idea de capacitacion de las personas,
como un objetivo estratégico para el desarrollo empresarial y desglosa esta idea en
tres pilares definiendo “el objetivo”, como aquello que una persona o en este caso
una empresa quiere conseguir a futuro. “Estratégico”, que seria la eleccion del
camino mas eficiente para alcanzarlo dicho objetivo y define “la capacitacion” como
el medio para desarrollar competencias, transformandose en un factor clave en la

organizacion con el fin de conseguir una ventaja competitiva en el mercado.
Importancia de la capacitacion

Segun Balesom & Septiembe (2016), consideran que la capacitacién es una
herramienta muy importante e imprescindible del cambio positivo en las
organizaciones. Hoy no puede concebirse solamente como entrenamiento o
instruccion, supera a estos y se identifica con el concepto de educacion. La tarea de
la funcion de capacitacion es mejorar el presente y ayudar a construir un futuro en el
que la fuerza de trabajo esté formada y preparada para superarse continuamente. Esta
debe desarrollarse como un proceso, siempre en relacion con el puesto y con los
planes de la organizacion. En la actualidad la capacitacion es la respuesta a la
necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un personal
calificado y productivo, es el desarrollo de tareas con el fin de mejorar el rendimiento
productivo, al elevar la sabiduria de los trabajadores mediante la mejora de las
habilidades, actitudes y conocimientos.” Quiere decir que la importancia de
capacitacion que se da a los trabajadores de la empresa es para contar con personal
capacitado eficiente para el desarrollo de sus actividades.

La tarea de la funcion de capacitacion es mejorar el presente y ayudar a construir un
futuro en el que la fuerza de trabajo esté formada y preparada para superarse
continuamente. Esta debe desarrollarse como un proceso, siempre en relacion con el
puesto y con los planes de la organizacion. En la actualidad la capacitacion es la
respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un

personal calificado y productivo, es el desarrollo de tareas con el fin de mejorar el



rendimiento productivo, al elevar la sabiduria de los trabajadores mediante la mejora
de las habilidades, actitudes y conocimientos.” Quiere decir que la importancia de
capacitacion que se da a los trabajadores de la empresa es para contar con personal

capacitado eficiente para el desarrollo de sus actividades.
Tipos de capacitacion:

De acuerdo con Chiavenato (2011,) nombra los tipos de capacitacion las cuales se

pueden mencionar de le siguiente manera:

Diagnostico de necesidades: Identificar habilidades especificas necesarias para
mejorar la capacitacion y el desempefio laboral. Asegurar que el programa sera
adecuado para niveles de educacién; experiencia y habilidades especificos de los

aprendices. Establecer los objetivos de la capacitacion.

Disefio didactico: Recopilar objetivos, métodos, medios audiovisuales, descripcion 'y
secuencia de contenido, ejemplos, ejercicios y actividades de la capacitacion.
Organizacién en un plan de estudios. Asegurarse de que todos los materiales, como
las guias de los instructores y los manuales de los aprendices, se complementen en si,
estén escritos con claridad y se fusionen en un programa de capacitacion unificado
que tenga sentido en términos de los objetivos de aprendizaje establecidos. El
proceso generalmente da como resultado un manual de capacitacion, el cual suele

contener la descripcion del puesto de trabajo del aprendiz.

Validacion: Presentar y validar la capacitacion frente a una audiencia representativa.
Las revisiones finales. Se basan en los resultados fijos para garantizar la efectividad

del programa.

Implementacion: Cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al instructor” que
se enfoque en la presentacion del conocimiento y las habilidades, ademas del

contenido de la capacitacion. Luego se implementa el programa de capacitacion.

Evaluacion: Valorar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y/o los
resultados de los aprendices.



b)  Desempefio laboral

Segun Aguilar & Saavedra (2016), determinan que el desempefio laboral es una
actividad del recurso humano que trabaja dentro de las Instituciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando con una gran labor y satisfaccion
laboral.. EI desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo,
con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara
como resultado su desenvolvimiento. Se considera que el desempefio laboral es la
ocupacion laboral y el desplazamiento del recurso humano que precisara sus
capacidades para producir y elaborar el trabajo y atender con mejor calidad. Sin
embargo, cabe resaltar que la funcién o rol dentro de la institucion también debe ser
valorado ya que tienen diversas obligaciones que no son tan faciles y que como
resultado van a lograr que mejore el individuo individualmente o en relacién a la
comunidad, siempre teniendo como relevancia la necesidad tanto de la comunidad
como de su labor dentro de la institucion estando siempre relacionada con el equipo
que lo constituye y los diversos tipos de influencias como el de ética y el operativo,

pudiendo tomar con optimismo cualquier cambio que se presente en el trabajo.

Segun Robbins, et al (2013), definen “ es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos 62 laborales. En general a nivel organizacional la medicién
del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual”. El desempefio laboral, desde nuestra posicion, es
considerado como aquel proceso que permite entender la secuencia de pasos con
atencion a la logica estructural que permitira viabilizar un resultado especifico dentro
de una organizacion, calificado en la misma medida como aquel mecanismo de
comportamiento formulado para efectos de mejorar la productividad de una

institucion frente al cumplimiento de sus objetivos, metas y fines.

Sin embargo, otro concepto fundamental y que va mas acorde con esta investigacion

es el de la autora Vélez (2017), que mencionan el desempefio laboral se encuentra



asociado a caracteristicas persono ldgicas, aptitudes, cualidades, necesidades y
habilidades de cada individuo, ademas de una habilidad adquirida que requiere

sustentarse en la experiencia.

El desempefio laboral se ve afectado por factores como: capacidades, adaptabilidad,
comunicacidn, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.
(Pefia, 2016)

La importancia del desempeiio laboral.

Segun Robbins, et al (2013), la importancia de la evaluacién de desempefio cuenta
con varios objetivos, siendo uno de ellos el que consiste en ayudar en la direccién a
gue tome decisiones de recursos humanos, sobre ascensos, transferencias y despidos.
Las observaciones también detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo ya
que identifican con precision las habilidades y competencias de los trabajadores para

los cuales se pueden desarrollar programas correctivos.

Por esta razon, se establecen diversas ventajas presentadas a continuacion:

Proporcionar capacitacion a los empleados.
- El proceso de seleccion basicamente debera estar en evaluacion.
- Determinar los incrementos salariales.

- El valor de un puesto se determina mediante diferentes factores, un grado de

responsabilidad y el nivel de formacion requerido para desempefiarlo.
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Caracteristicas del Desempefio Laboral

Segun Aguilar & Saavedra (2016), Las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo, de las cuales podemos mencionar:
e  Adaptabilidad

o Comunicacion

o Iniciativa

o Conocimientos

o Trabajo en equipo

Elementos del Desempefio Laboral

Véasquez (2015), sostiene que las ofertas de empleo de estas Gltimas décadas en toda
Latinoamérica exigen un perfil casi similar con algunas diferencias dependiendo del
grupo o especialidad de trabajo pero que en términos generales coinciden en algunos
elementos como la actitud para el trabajo, la eficiencia y las habilidades sociales,

estos elementos son importantes y recurrentes en todo tipo de trabajo:

a) Actitud para el trabajo: Esta cualidad que se exige al trabajador esta ligada a una
buena disposicion que tiene el empleado con los objetivos de la empresa, a la
iniciativa para solucionar algun problema o emprender algo novedoso, con
creatividad y capacidad negociadora; al liderazgo con el que pueda emprender sus
responsabilidades.

b) La eficiencia: Es una cualidad muy valorada por las empresas e instituciones, se
la identifica por la capacidad de hacer bien y a tiempo las cosas o responsabilidades
que se le asigne al trabajador, a utilizar 6ptima y oportunamente los recursos, es

decir, a cumplir con sus objetivos en el tiempo que se propone.
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c) Las habilidades Sociales: Es una caracteristica de gran importancia, son
entendidas como la capacidad de relacionarse eficientemente con los compafieros de
trabajo, es el buen relacionamiento entre empleados y con los clientes. Las
habilidades sociales Son la capacidad de trabajar en equipo, de manejarse con la
honestidad y con comunicacion asertiva, demostrando y conservando la humildad,
procurando ser un ejemplo para los compaferos, demostrando un excelente
desempefio, inspirando a los demas a ser mejores; evitando los conflictos, siendo

amable y educado con todos y ofrecer ayuda a quien la necesite.
Factores que influyen el desempefio laboral

Chiavenato (2011), establecié la existencia de dos conjuntos de factores que
influyen en el desempefio laboral; a uno lo denomino motivadores y a las otras
condiciones Laborales: Los elementos del primer conjunto tienen el poder de

satisfacer a los empleados, los cinco motivadores mas importantes son;
a) El sentido de realizacion

b) EIl reconocimiento

c) el trabajo en si mismo

d) la responsabilidad

e) el deseo de progresar

Antigledad: Segin Harvard Business Essentials (2015), comenta que las
empresas de éxito que existen en la actualidad tienen preferencia por las ideas
innovadoras, los productos y servicios de primera calidad que surgen del
conocimiento y destrezas de los empleados. Cuando los empleados cuentan con mas
afios de servicio en la empresa, aumenta su conocimiento y su experiencia por lo que

asegura un buen desempefio en sus labores.
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1.2. JUSTIFICACION

El presente estudio lleva por objetivo establecer como la capacitacion influye en el
desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa Cristo Rey Huacho ,

es relevante realizar el estudio por las siguientes justificaciones:
Justificacion Tedrica

Los aportes teoricos seran de gran beneficio para los integrantes de la Institucion
Educativa Cristo Rey Huacho, ademdas servird como antecedente para estudios

similares.
Justificacién Practica

Los resultados permitirdn plantear alternativas y propuestas para mejorar el nivel de
las capacitaciones asi como del desempefio laboral no sélo de la institucion objeto de

estudio, sino también, de otras instituciones del sector, en la region y en el Perd.
Justificacion metodoldgica

La investigacion tiene una justificacion metodoldgica, porque la aplicacion de las
técnicas, instrumentos y el disefio de investigacion propuesto, permitiran realizar una
reflexion sobre el conocimiento valido y confiable que se obtenga como resultado,

también podria ser utilizada en otras investigaciones similares.
Justificacion Social

Con el desarrollo de las capacitaciones se espera elevar el nivel del desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa Particular Cristo Rey, y de acuerdo a los
resultados se tomaran en cuenta las recomendaciones para la aplicacion de las
acciones correctivas. La presente investigacion también servira  para otras

instituciones con planteamiento similar.
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1.3. PROBLEMA

¢De qué manera se relaciona la capacitacion con el desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Privada, Cristo Rey, Huacho- 20217

1.4. CONCEPTUACION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
1.4.1. Conceptualizacion de la variable.
a) Capacitacion

Chiavenato (2015), La capacitacion estd orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador, donde podemos
encontrar tres procesos de la capacitacion las cuales son: desarrollo de

actividades, desarrollo de tarea y desarrollo de personas
Dimensiones:
Desarrollo de talleres

Camacho (2015), precisé que la deteccion adecuada de las necesidades de
capacitacion, contribuird a mejorar el desempefio de los colaboradores, a través
de programas y planes que fortalecerdn los conocimientos, destrezas y

actitudes y en efecto se vera favorecida la gestion.

Flores (2015), afirmd que el desarrollo de talleres es una necesidad de
capacitacion a la falta o escasez de conocimientos, destrezas y cualidades que
requieren los colaboradores para desempefiarse positivamente en sus vigentes y

futuros puestos de trabajo.
Recursos y métodos:

Céandelo (2015), Son el conjunto de informacién que se entrega a los
participantes para fortalecer y complementar la capacitacion, como

documentos, bibliografias, guias de trabajo. En general existe mayor

14



preocupacion por incluir una gran cantidad de informacién que por dedicarle
tiempo y atencién a la idoneidad y claridad visual del material obviamente, el
contenido sea atractivo y agradable, porque asi animara a los participantes a
leerlo, que es precisamente el objetivo que se persigue. Los materiales
didacticos de una capacitacion se pueden entregar a los participantes antes,
durante o después del taller. La decision de cuando hacerlo esta sujeta a las

necesidades de la capacitacion.

Candelo (2015), Conviene entregarlos antes del taller si el objetivo es:
informar de antemano a los participantes y generar una base comun sobre el
tema. Por lo general son textos de lectura que introducen a los participantes en

la materia.

Conviene entregarlos durante del taller si el objetivo es: fomentar el
aprendizaje en el momento de la presentaciéon. Pueden ser resimenes o0 notas
clave sobre el tema del momento, o textos de lectura. Si son guias de trabajo,

debe entregarlas preferiblemente en el momento en que se van a usar.
Desarrollo de personas

Pimentel (2015), preciso que: Un plan de desarrollo de personas, es un escrito
formal que sirve de puente movil, entre lo que uno es hoy y lo que desea llegar
a ser en el futuro. En consecuencia, hablamos de un “puente moévil” porque el
plan debe ser flexible y adaptable, para que cada persona lo pueda ir
modificando y afinando, conforme avance en su cumplimiento. (p.1). En otras
palabras, un plan de desarrollo de personas, es el camino a través del puente.
Son los recursos de apoyo que se debe tener, para garantizar que se llegara al

otro lado seguro y en el tiempo previsto.

Jiménez (2015), el desarrollo de persona es el Crecimiento personal es buscar
tu propia coherencia existencial. La actitud de lucha permanente por descubrir
tus valores personales y adecuar en consecuencia tus pensamientos,

sentimientos y acciones, para conseguir tus objetivos vitales.
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Indicadores

Construccién de aprendizaje

Ricardo Alonso (2017), La construccion de aprendizaje es un proceso
psicolégico para hacer que se aprendan conocimientos de determinada area o
técnica. La cual con estos métodos vamos a descubrir los estados animicos
porgue una persona capta mas las cosas , también la capacidad de interés, pues
es cuando a una persona le gusta el proceso de adquirir conocimiento,
habilidades, actitudes o valores, a través del estudio, la experiencia o la
ensefianza; “en el cual cumplen un papel fundamental la atencion, la memoria,
la imaginacién, el razonamiento que el alumno realiza para elaborar y asimilar
los conocimientos que va construyendo y que debe incorporar en su mente en
estructuras definidas y coordinadas”. Hablamos del aprendizaje como
actividad, donde el individuo aprende espontaneamente y su pensamiento esta
constituido por un juego de operaciones interconectadas, vivientes y actuantes
y no por una coleccion de contenidos, de imagenes, ideas, etc. ; y el maestro
debe interpretar los contenidos en funcion de estas operaciones que son la base

de las nociones que se propone ensefiar.

Trabajo en equipo

Chiavenato (2014), Definimos que el trabajo en equipo es un conjunto
estructurado de relaciones en que los empleados tienen responsabilidades que
deben cumplir juntos y en el que desde el principio se aclaran hasta cierto
grado de relaciones de autoridad, los equipos generalmente cumplen con dos

funciones: resolver problemas y tomar decisiones.
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Ambiente adecuado

Chiavenato (2014), con un buen ambiente adecuado se puede llevar a cabo la
capacitacion y asi tener una importante repercusion en la eficacia de la
misma. La adquisicion de habilidades puede verse adversamente afectada por
ambientes en los cuales los que reciben la capacitacion o los capacitadores
mismos se sienten incomodos, o las instalaciones son inadecuadas para los

requisitos de la sesion de capacitacion.

Donde los participantes llegan a un punto central para recibir capacitacion,
debe prestarse atencion también a asegurar que los arreglos de
desplazamiento se han planeado con eficiencia, que se les brinde albergue
adecuado y que tengan alimentos y bebida a su disposicion durante el periodo
de capacitacion. El grado de respuesta a la capacitacion puede disminuirse
significativamente si las necesidades basicas no se han organizado

satisfactoriamente.

Métodos adecuados

Séez Lopez (2018), los métodos adecuados son muy utiles ya que cuando se
esté llevando el proceso de la capacitacion es necesario definir que método
implementar y asi saber cual es el mas optimo. En las cuales podemos
encontrar métodos como videos, simuladores, técnicas grupales, conferencias y

entrevistas para la solucion de problemas.

Personal facilitador

Santa maria (2015), la persona facilitadora son los especialistasy
profesionales con una sélida preparacion en el tema abordado, que intentan
desarrollar el potencial de los asistentes u oyentes, es quien dirige el flujo de
las discusiones y quien se encarga de propiciar el didlogo respetuoso. Por eso,
su tarea es remover los obstaculos, resumir los distintos puntos de vista y

fomentar el espiritu positivo y productivo.
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Comunicacion eficaz

Ediciones Deusto (2015), definimos que la comunicacion eficaz es una de las
habilidades directivas que debemos mencionar en particular y que podra
ayudarnos a lograr nuestros objetivos dentro de nuestro equipo de trabajo.
Decimos que comunicarnos es transmitir una informacién, pensamiento, o
sentir a una o varias personas.

Definimos que la comunicacion eficaz es el factor primordial en el desarrollo
de las relaciones interpersonales, es una comunicacion clara, directa y abierta
que puede promover relaciones satisfactorias y duraderas.

Definimos que la comunicacion eficaz es la base de las relaciones humanas
exitosas en cualquier ambiente donde el hombre deba interactuar con sus

semejantes.

Superacion

Gonzalo ramos (2014), Se denomina superacion a la capacidad de desarrollar
las capacidades de las personas a fin de que sean mas Utiles para si mismas y
para la comunidad de la que forman parte. Este proceso implica
el mejoramiento de competencias en todo el arco de las posibilidades humanas,
ya sea desde el area de las competencias laborales, cognoscitivas, de la salud,

de relaciones interpersonales, de cuestiones actitudinales, etc.

Desarrollo de habilidades

Rodriguez (2015), definimos que el desarrollo de habilidades es la forma de
relacionarse con la diversidad cultural, darle una mayor capacidad para lograr
los objetivos que pretenda el ser humano, adquirir la madurez en donde sea
capaz de realizar propuestas, presentar alternativas de solucion con originalidad

y creatividad.
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Definimos que es desarrollo de habilidades es mantener la eficiencia, promover

la capacitacion y el desarrollo para poder mejorar en nuestra dia a dia.
Relaciones interpersonales

Eduardo (2017), definimos que las relaciones interpersonales son asociaciones
entre dos 0 mas personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y
sentimientos, como el amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y
por las actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el

hogar, entre otros.

Definimos que en toda relacion interpersonal interviene la comunicacion, que es la
capacidad de las personas para obtener informacién respecto a su entorno vy

compartirla con el resto de la gente.

b) Desempefio laboral

Aguilar & Saavedra (2016), es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige
su cargo, donde podremos encontrar tres puntos importantes los cuales son la

ética profesional, el desarrollo de competencias y habilidades sociales.
Dimensiones:
Etica profesional

Fernando tablado (2021), definimos que la ética profesional hace referencia
al conjunto de normas y valores que hacen y mejoran al desarrollo de las
actividades profesionales. Es la encargada de determinar las pautas éticas del

desarrollo laboral mediante valores universales que poseen los seres humanos.

Fernando tablado (2021), definimos que la ética profesional se refiere al
conjunto de normas o principios por los cuales debe regirse una persona en el
ambito laboral. Este factor trata de abarcar los pardmetros y actividades que se

realizan en las diferentes profesiones.
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Desarrollo de competencias

Bernardo (2012), tienen que ser integradoras de conocimientos, habilidades,
actitudes y capacidades. Las competencias se desarrollan a medida que
recorremos nuestro camino, algunas son fuertes otras débiles pero lo
importante de este proceso es reconocer esas debilidades para trabajarlas y
lograr un mayor desarrollo de estas.

Bernardo (2012), Definimos que el tener un buen desarrollo de competencias
permitird poder tener una ejecucion exitosa en una actividad ya sea laboral o

de otra indole.

Habilidades sociales

Psicoactiva (2019), son el conjunto de estrategias de conducta y las
capacidades para aplicar dichas conductas que nos ayudan a resolver una
situacion social de manera efectiva, es decir, aceptable para el propio sujeto y
para el contexto social en el que esta.

Permiten expresar los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos
de modo adecuado a la situacion en la cual el individuo se encuentra mientras
respeta las conductas de los otros. Asi, nos hacen mejorar nuestras relaciones
interpersonales, sentirnos bien, obtener lo que queremos y conseguir que los

demas no nos impidan lograr nuestros objetivos.

Indicadores

Responsabilidad

Chiavenato (2015), es el hecho de asumir todas aquellas consecuencias
generadas tras un acto que fue realizado de manera consciente.

Es uno de los valores de sumo importancia dentro de centro de trabajo que

consiste en cumplimiento de funciones.
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Puntualidad

Mondy (2010), es una actitud humana considerada en muchas sociedades
como la virtud de coordinarse cronologicamente para cumplir una tarea
requerida o satisfacer una obligacién antes o en un plazo anteriormente

comprometido o hecho a otra persona.

Compromiso

Chiavenato (2015), es una promesa o0 una declaracion de principios, En una
institucion o centro de trabajo las metas y el compromiso deben ser claras y
viables, es decir las metas son los objetivos a lograr en un centro de

trabajado.

Capacidad profesional

Chiavenato (2015), es la habilidad para ejecutar acciones y resolver problemas
laborales. Un profesional debe ofrecer una preparacion especial en dos
sentidos: capacidad intelectual y capacidad moral. La capacidad intelectual
consiste en el conjunto de conocimientos que, dentro de su profesion, lo

hacen apto para desarrollar sus labores.

Habilidades para la ensefianza

INDE (2010), definimos que las habilidades esenciales de ensefianza son
analogas a las habilidades basicas y se les puede describir como las
actitudes, habilidades y estrategias decisivas del docente

necesarias para fomentar el aprendizaje del alumno.

Habilidades comunicativas

L'Harmattan (2020), Las habilidades comunicativas representan un
conjunto de capacidades que posee el individuo y puede ir desarrollando a lo

largo de su vida con el objetivo de poder comunicarse de una forma mas
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eficiente, y potenciar sus relaciones sociales.

Actitud hacia los estudiantes

Zuzama (2015), se refiere a la identificacion que tiene el individuo al opinar
0 expresar lo que siente, a través de un estimulo por el cual tendra que actuar

en una interaccion con la persona.

Ademas afirma que la actitud es un factor importante dentro del ambito
laboral va a determinar si el equipo relativamente fracasa o tienen éxito.
Asimismo, el desarrollo de actitudes también puede darse de las dos formas
siguientes: la positiva es cuando el individuo puede trabajar de forma positiva
en equipo ya que sus actitudes generalmente se dan con entusiasmo y sobre
todo siempre son afirmativas, contrario es la actitud negativa cuando el
equipo puede llegar a desunirse ya que el conjunto de acciones en las que se

desenvuelve la persona puede generar diversos problemas entre ellos.

Empatia

Richaud, M. C. (2014), Es una de las habilidades sociales que consiste en
actuar de forma asertiva y sin incomodar a la otra persona, es una manera de

percibir los pensamientos y las emociones de los demas.

Asertividad

Editex (2010), El concepto de asertividad suele definirse como un
comportamiento comunicacional, en el cual la persona no agrede ni se somete
a la voluntad de otras personas, sino que manifiesta sus convicciones y
defiende sus derechos. Es también una forma de expresion
congruente, directa y equilibrada, cuya finalidad es comunicar nuestras ideas
y sentimientos o defender nuestros legitimos derechos sin la intencion de
herir o perjudicar, actuando desde un estado interior de autoconfianza, en

lugar de la emocionalidad limitante tipica de la ansiedad, la culpa o la rabia.
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1.4.2.0peracionalizacion de variables

Variables Operacional Dimension Indicador Items
Construccion de | 1
Es un programa de aprendizajes
actividades destinadas | Desarrollo de | Trabajo en| 2
a los docentes de la | talleres equipo.
Institucion Educativa Ambiente 3
Particular Cristo Rey adecuado
Huacho 2021 con la Método 4
finalidad de mejorar y adecuados
las  habilidades de | Recursos y | Persona 5,6
ensefianza métodos facilitadora
Capacitacion | aprendizaje, a traves Comunicacién | 7,8
del  desarrollo de eficaz
talleres, recursos vy Superacion 9,10
métodos y desarrollo
de personas. Desarrollo de | Desarrollo  de | 11,12
,Con un total de 13 personas habilidades
Items.. Relaciones 13
interpersonales
Variables Operacional Dimension Indicador items
Es el desarrollo Responsabilidad | 14
de tareas y funciones | Etica
ejecutadas por los | profesional Puntualidad 15
docentes de la L.E.P
Cristo  Rey-Huacho, Compromiso 16
en cumplimiento de :
las metas Capacidad 17
Desempefio | institucionales  con | Desarrollo de | profesional
laboral ética profesional, y competencias | Habilidades para | 18
con una buena actitud la ensefianza
en el desarrollo de las Habilidades 19,20
Competencias y comunicativas
habilidades sociales. | Habilidades | Actitud hacia los | 21,22
Con total de 11 items. | Sociales estudiantes
Empatia 23
Asertividad 24
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1.5.

1.6.

HIPOTESIS

“La capacitacion se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral
de los docentes de la Institucién Educativa Particular Cristo Rey, Huacho-
2021”.

OBJETIVOS

Objetivo general.

1. Describir la relacion existente entre la capacitacion y el desempefio laboral
de los docentes de la Institucion Educativa Particular Cristo Rey, Huacho-
20217,

Objetivos especificos.

1. Identificar el nivel de capacitacion que existe en la Institucion Educativa
Particular Cristo Rey, Huacho-2021".

2. Determinar el nivel de desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa Particular Cristo Rey, Huacho-2021".

3. Demostrar si la capacitacion mejora el desempefio laboral de los docentes

de la Institucion Educativa Particular Cristo Rey, Huacho-2021".
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2. METODOLOGIA
2.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

a) Tipo y disefio de la investigacion
Tipo de investigacion.

La investigacion de tipo bésica, buscO aportar conocimientos a partir de las
variables capitacién y desempefio laboral, dicho desarrollo no tiene aplicacion
inmediata, reforzando asi el tipo de investigacion de caracter basico.

Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion es no experimental (porque no vamos a manipular
variables se va analizar el fendbmeno en su contexto real), de corte transversal
porque vamos a copiar la informacion en un momento Unico y una sola vez y
simple porque se va a trabajar con una sola muestra), ya que se miden las variables
capacitacion y desempefio laboral la relacion que se da entre ambos. (Hernandez,
et al 2010).

En el estudio se utilizo el siguiente esquema:

1

«—— +—X

/'
pone \

M: Muestra.
X1: Observacion de la capacitacion laboral.
Y1: Observacién de direccién administrativa.

r: relacion entre X1Y:

25



2.2. Poblacion y muestra

La muestra estuvo conformada por 20 docentes de la Institucion Educativa
Particular Cristo Rey, Huacho-2021”. La muestra es no probabilistico

intencional por conveniencia del investigador.

Al respecto Tamayo (2019) nos indica que la poblacion se define como la
totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen
una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion.

Sobre el estudio se detalla a continuacion:

Genero Cantidad

Varones 15

Mujeres 5
Total 20

Fuente: I.E.P, Cristo Rey-Huacho

2.3. Técnicas e instrumento de investigacion
Técnicas

Se utilizo la técnica de la encuesta al respecto Carrasco (2013) nos afirma que
las encuestas son unas técnicas muy utilizadas en las ciencias sociales, ademas

a través de ellas obtenemos datos objetivos y validos para una investigacion.

La encuesta se aplicd a los docentes de la Institucion Educativa Particular
Cristo Rey, Huacho-2021".

Variable Técnica
Capacitacion La encuesta
Desempefio laboral La encuesta
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Instrumentos

En la presente investigacion se utiliz6 como instrumento un cuestionario para
medir la capacitacion y otro cuestionario para medir el nivel de desempefio
laboral del personal docente de la Institucion Educativa Particular Cristo Rey,
Huacho-2021".

Al respecto Carrasco (2013) no afirma que el cuestionario es uno de los
instrumentos de investigacion mas utilizados que una cantidad de investidos,
ademas permite una respuesta directa sobre la hoja de preguntas administrados

a cada uno de ellos y a las preguntas se preparan con anticipan y prevision.
Validez y confiabilidad del instrumento

Validez. El instrumento fue validado por 03 docentes de la USP

Confiabilidad. Se utiliz6 el alfa de Cronbach para determinar el nivel de

confiabilidad del instrumento.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Variable Capacitacidn

Alfa de
Cronbach N de elementos
,872 13

Interpretacion: Se observa el valor del coeficiente de Alfa de Cronbach es igual
0.872, esto significa que el instrumento empleado tiene un grado de

confiabilidad aceptable para los 13 items del cuestionario de la variable
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Capacitacion.
Estadisticas de fiabilidad

Variable Desempefio Laboral
Alfa de
Cronbach N de elementos

,978 11

Interpretacion: Se observa el valor del coeficiente de Alfa de Cronbach es igual
0.978 esto significa que el instrumento empleado tiene un grado de confiabilidad

perfecta para los 11 items del cuestionario de la variable Desempefio Laboral.

2.4. Procesamiento y andlisis de la informacion

Para el proceso de nuestro analisis consiste en recoger, agrupar, representar e
interpretar los datos con la finalidad de conseguir los hallazgos en una
investigacion.

Analisis cuantitativo.

En el estudio se utilizo tablas e histogramas estadisticos que permitié observar
la distribucion o comportamiento de los datos, que se detallan a continuacion.

Estadistica descriptiva Estadistica inferencial

Tablas y figuras de frecuencia  Rho de Spearman
absoluta y porcentual.
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3. RESULTADOS
RESULTADOS DE LA ENCUESTA A LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA CRISTO REY

TABLA 1:
Considera que la institucion se preocupa que su personal desarrolle nuevos

conocimientos para estimular el aprendizaje en los alumnos

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJE
Nunca 4 17
Casi Nunca 3 10
A veces 3 33
Casi siempre 3 17
Siempre 7 23
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 1: Considera que la institucion se preocupa que su
personal desarrolle nuevos conocimientos para estimular el
aprendizaje en los alumnos

=
oN

[%2]
et
o
= 8 ® Nunca
S 6 :
S 4, m Casi Nunca
< 23%
o 2 10% = A veces
g o — .
o . . ) = Casi siempre
> Nunca  Casi Nunca A veces Casi Siempre )
Esacala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 01, se observa que el 33% consideran que a veces la
institucion se preocupa que el personal desarrolle nuevos conocimientos para
estimular el aprendizaje en los alumnos, el 23% de los investigados afirman que

siempre, el 17 % indican que nunca, otro 17 % afirman que casi siempre y el
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10% restante manifiestan que casi nunca.

TABLA 2:
La institucion capacita a su personal constantemente

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 7 17
Casi Nunca 3 23
A veces 3 40
Casi siempre 3 7
Siempre 4 13
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 2: La institucion capacita a su personal

constantemente
14
n 12
L
cgs 10
5 8 @ Nunca
_% .
g 6 40% Casi Nunca
o% 4 - A veces
Z 17% 13% Casi siempre
7% .
0 Siempre
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca siempre
Escalas

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
En la tabla y figura 2, se observa que el 40% de los docentes encuestados

expresan que a veces la institucién capacita a su personal, el 23% de los
investigados afirman que casi nunca, el 17 % indican que nunca, el 13 % indican

que siempre y el 7% restante manifiestan que casi siempre.
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TABLA 3:
Es usted parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 50
Casi Nunca 0 0
A veces 11 40
Casi siempre 0 0
Siempre 4 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 3: Es usted parte de un equipo que trabaja hacia
una meta comun

10
3
5 8
-(3 = Nunca
S 6

Casi Nunca
‘—g 4 40%
o A veces
0, 0
;; ’ 0% 0% 10% Casi siempre
. Siempre

Nunca  Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
En la tabla y figura 3, se observa que el 50% de los encuestados expresan que

nunca son parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun, el 40% de los

investigados afirman que a veces y el 10 % indican que siempre.
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TABLA 4:
Los docentes trabajan de manera eficiente y enfocada con su grupo de trabajo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 50
Casi Nunca 0 0
A veces 10 40
Casi siempre 0 0
Siempre 4 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 4: Los docentes trabajan de manera eficiente y
enfocada con su grupo de trabajo

10
9
f 8
S 7
@ 6 Nunca
o
= 5 Casi Nunca
8 4 L
2 5 50% 40% A veces
o 0 Casi siempre
< 5 0% - p
1 10% Siempre
0

Nunca  Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 4, se observa que el 50% de los encuestados expresan que
nunca los docentes trabajan de manera eficiente y enfocado con su grupo de
trabajo, el 40% de los investigados afirman que a veces y el 10% restante

manifiestan que siempre.
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TABLA 5:
Cree usted que la limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo es la

adecuada

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 3 50
Casi Nunca 0 0
A veces 14 40
Casi siempre 0 0
Siempre 3 10

TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces

Casi siempre

m Siempre

0

Figura 5: Cree usted que la limpieza, higiene y salubridad en
su lugar de trabajo es la adecuada

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 5, se observa que el 50% de los encuestados expresan que
nunca consideran que la limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo es
la adecuada, el 40% de los investigados afirman que a veces y el 10% restante

manifiestan que siempre.
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TABLA 6:
Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion, le permiten
desempefiar sus labores comodamente

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 10 40
Casi Nunca 0 0
A veces 4 40
Casi siempre 0 0
Siempre 6 20
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio

Figura 6: Las condiciones de espacio, ruido, temperatura,
iluminacion, le permiten desempefiar sus labores

comodamente
12
% 10
g
s 8 m Nunca
o
2 6 m Casi Nunca
o
é 4 m A veces
e 5 0% Casi siempre
u Siempre
0 20% P
Nunca  Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 6, se observa que el 40% de los docentes encuestados
expresan que a veces las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion,
le permiten desempefiar sus labores comodamente, otro 40% de los investigados

indican que nunca y el 20% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 7:
Los docentes cuentan con los materiales y equipos necesarios para realizar su

trabajo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAIJES
Nunca 8 27
Casi Nunca 0 0
A veces 10 37
Casi siempre 0 0
Siempre 2 36

TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 7: Los docentes cuentan con los materiales 'y
equipos necesarios para realizar su trabajo

12
$ 10
S s
g Nunca
& 6 .
S 37% Casi Nunca
[S]
o 4 2% A veces
o 0,
z 2 0% 0% . Casi siempre
0 B Siempre
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
En la tabla y figura 7, se observa que el 37% expresan que a veces los docentes

cuentan con los materiales y equipos necesarios para realizar su trabajo, el 36% de los

investigados manifiestan que siempre y el 27% indican que nunca.
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TABLA 8:
El personal capacitador cuenta con la experiencia y destreza en la exposicién
de los contenidos

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 30
Casi Nunca 0 0
A veces 10 40
Casi siempre 0 0
Siempre 5 30
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 8 : El personal capacitador cuenta con la
experienciay destreza en la exposicion de los contenidos

12
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o
8 8 ® Nunca
o
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3 40% A veces
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o | Casi siempre
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u Siempre
0

Nunca  Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
En la tabla y figura 8, se observa que el 40% de los docentes encuestados

expresan que a veces el personal capacitador cuenta con la experiencia y destreza
en la exposicion de los contenidos, otros 30% de los investigados afirman que

nunca, y el 30% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 9:
Considera que existe buena comunicacion entre los compafieros de trabajo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 10 60
Casi Nunca 0 0
A veces 5 30
Casi siempre 0 0
Siempre 5 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 9: Considera que existe buena comunicacion entre
los comparieros de trabajo
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9
3 8 0%
o
= 7
5 6 0% = Nunca
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3 3 m A veces
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0 Siempre

Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 9, se observa que el 60% de los docentes encuestados
expresan que nunca considera que existe buena comunicacién entre los
compafieros de trabajo, el 30% de los investigados afirman que a veces y el 10%

restante manifiestan que siempre.
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TABLA 10:
La institucion le brinda oportunidades de desarrollo profesional

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 20
Casi Nunca 3 13
A veces 7 33
Casi siempre 4 30
Siempre 2 4
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 10: La institucion le brinda oportunidades de
desarrollo profesional
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Nunca siempre

Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 10, se observa que el 33% de los docentes encuestados
expresan que a veces la institucion le brinda oportunidades de desarrollo
profesional, el 30% de los investigados afirman que casi siempre, el 20%
indican que nunca, el 13 % indican que a casi nunca y el 4% restante manifiestan

que siempre.
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TABLA 11:
Durante el curso se adquieren habilidades y actitudes para el desarrollo del
aprendizaje

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 3 20
Casi Nunca 3 10
A veces 4 40
Casi siempre 5 17
Siempre 5 13
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 11: Durante el curso se adquieren habilidades y

actitudes para el desarrollo de aprendizaje
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Fuente: Base de datos de las variables de es

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 11, se observa que el 40% de los docentes encuestados
expresan que a durante el curso se adquieren habilidades y actitudes para el
desarrollo de aprendizaje, el 20% de los investigados afirman que nunca, el

17% indican que casi siempre, el 13 % indican que siempre y el 10% restante

manifiestan que casi hunca

17%

Casi
siempre

tudio.
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TABLA 12:
Se fortalecen las relaciones con los padres de familia, estudiantes, docentes,
personal administrativo y directivos de la institucion

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 2 27
Casi Nunca 3 17
A veces 5 33
Casi siempre 4 13
Siempre 6 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 12: Se fortalecen las relaciones con los padres de
familia, estudiantes, docentes, personal administrativo y
directivos de la institucion
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 12, se observa que el 33% de los docentes encuestados,
sefialan que a veces se fortalecen las relaciones con los padres de familia, estudiantes,
docentes, personal administrativo y directivos de la institucion, el 27% de los
investigados afirman que nunca, el 17% indican que casi nunca, el 13 % indican

que casi siempre y el 10% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 13:
Existe una buena comunicaciéon su centro laboral

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 3 20
Casi Nunca 2 27
A veces 4 37
Casi siempre 6 7
Siempre 5 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 13: Existe una buena comunicacion en su centro laboral
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 13, se observa que el 37% de los docentes encuestados
expresan que A Veces existe una buena comunicacion en su centro laboral, el
27% de los investigados afirman que Casi Nunca, el 20% indican que Nunca, el

10 % indican que Siempre y el 7% restante manifiestan que Casi Siempre.
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TABLA 14:
Considera que los docentes son responsables del trabajo que realiza

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 9 27
Casi Nunca 2 17
A veces 4 30
Casi siempre 3 17
Siempre 2 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 14: Considera que los docentes son responsables
del trabajo que realiza
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 14, se observa que el 30% de los encuestados expresan que
a veces los docentes son responsables del trabajo que realiza, el 27% de los
investigados afirman que nunca, el 17% indican que casi nunca, el 17 % indican

que casi siempre y el 10% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 15:
Los docentes asisten en la hora indicada a los eventos académicos

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 7 27
Casi Nunca 4 17
A veces 5 23
Casi siempre 2 30
Siempre 2 3
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 15: Los docentes asisten en la hora indicada a los
eventos académicos
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 15, se observa que el 30% de los encuestados expresan que
casi siempre los docentes asisten en la hora indicada a los eventos académicos, el
27% de los investigados afirman que nunca, el 23% indican que a veces, el 17 %

indican que casi nunca y el 3% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 16:
Los docentes estan constantemente comprometido en alcanzar las metas
establecidas por la institucion

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 27
Casi Nunca 5 17
A veces 2 33
Casi siempre 2 10
Siempre 7 13
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 16: Los docentes estan constantemente

comprometido en alcanzar las metas establecidas por la

institucion
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En latablay figura 16, se observa que el 30% de los encuestados expresan que a
veces los docentes estdn constantemente comprometido en alcanzar las metas
establecidas por la institucion, el 27% de los investigados afirman que nunca, el

17% indican que a casi nunca, el 13 % indican que siempre y el 10% restante

manifiestan que casi siempre.
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TABLA 17:
Los docentes estan en la capacidad de orientar a los alumnos en sus problemas

personales
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 2 27
Casi Nunca 2 17
A veces 4 37
Casi siempre 3 17
Siempre 9 3
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 17: Los docentes estan capacitados para realizar
labores de tutoria y orientacion al estudiante

12

i
s 10 37%
I
S m Nunca
o] 0

6 -
% Casi Nunca
é ’ L § L & A veces

2 - -
z Casi siempre

° 3% .

Nunca Casi A veces Casi  Siempre Siempre
Nunca siempre
Escala

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
En la tabla y figura 17, se observa que el 37% de los encuestados expresan que a
veces los docentes estdn en la capacidad de realizar labores de tutoria y
orientacion
al estudante, el 17% indican que casi nunca, el 17 % indican que casi siempre y el

3% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 18:
Considera que los docentes aplican las estrategias adecuadas para fomentar el
aprendizaje del estudiante

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 20
Casi Nunca 2 17
A veces 3 33
Casi siempre 5 17
Siempre 5 13
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 18: Considera que los docentes aplican las
estrategias adecuadas para fomentar el aprendizaje del

estudiante
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
En la tabla y figura 18, se observa que el 33% de los encuestados expresan que
a veces los docentes aplican las estrategias adecuadas para fomentar el
aprendizaje del estudiante, el 20% de los investigados afirman que nunca, el
17% indican que casi nunca, el 17 % indican que casi siempre y el 13% restante

manifiestan que siempre.
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TABLA 19:
Los docentes tienen comunicacion constante con los estudiantes, docentes,
padres de familia y directivos de la institucion

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 20
Casi Nunca 5 17
A veces 5 33
Casi siempre 3 17
Siempre 2 13
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 19: Los docentes tienen comunicacion constante con
los estudiantes, docentes, padres de familia y directivos de

la institucion
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En latablay figura 19, se observa que el 33% de los encuestados expresan que a
veces los docentes tienen comunicacién constante con los estudiantes, docentes,
padres de familia y directivos de la institucién, , el 20% de los investigados
afirman que nunca, el 17% indican que casi nunca, el 17 % indican que casi

siempre y el 13% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 20:
Se propicia la participacion de estudiantes y padres de familia en las
actividades académicas de la institucion

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 27
Casi Nunca 3 23
A veces 3 17
Casi siempre 3 23
Siempre 7 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 20: Se propicia la participacion de estudiantes y
padres de familia en las actividades académicas de la

institucion
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
INTERPRETACION:

En la tabla y figura 20, se observa que el 27% de los encuestados expresan que
nunca se propicia la participacion de estudiantes y padres de familia en las
actividades académicas de la institucion, el 23% de los investigados afirman que
casi nunca, el 23% indican que a casi siempre, el 17 % indican que a veces y el

10% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 21:
Considera que se fomenta la préctica de los valores en los estudiantes

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 27
Casi Nunca 3 23
A veces 3 17
Casi siempre 3 23
Siempre 7 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 21: Considera que se fomenta la practica de los
valores en los estudiantes
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
INTERPRETACION:

En la tabla y figura 21, se observa que el 27% de los encuestados expresan que
nunca se fomenta la préactica de valores en los estudiantes, el 23% de los
investigados afirman que casi nunca, el 23% indican que a casi siempre, el 17 %

indican que a veces y el 10% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 22:

.Considera que el personal docente trata con amabilidad y respeto a los

estudiantes

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 20
Casi Nunca 5 17
A veces 5 33
Casi siempre 3 17
Siempre 2 13
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 22: .Considera que el personal docente trata con

amabilidad y respeto a los estudiantes
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

= Nunca

@ Casi Nunca

= A veces
Casi siempre

= Siempre

En latablay figura 22, se observa que el 33% de los encuestados expresan que a

veces el personal docente trata con amabilidad y respeto a los estudiantes, el 20%

de los investigados afirman que nunca, el 17% indican que casi nunca, el 17 %

indican que casi siempre y el 13% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 23:
Los docentes siempre estan predispuesto a escuchar al estudiante

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 27
Casi Nunca 3 23
A veces 3 17
Casi siempre 3 23
Siempre 7 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 23:. Los docentes siempre estan predispuesto a
escuchar al estudiante
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 23, se observa que el 27% de los encuestados expresan que
los docentes Nunca estan predispuesto a escuchar al estudiante, el 23% de los
investigados afirman que casi nunca, el 23% indican que a casi siempre, el 17 %

indican que a veces y el 10% restante manifiestan que siempre.
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TABLA 24
Los docentes se preocupan en informar a los padres de familia sobre los
avances pedagogicos de sus hijos

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 27
Casi Nunca 3 23
A veces 3 17
Casi siempre 3 23
Siempre 7 10
TOTAL 20 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
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Figura 24: Los docentes se preocupan en informar a los padres de
familia sobre los avances pedagdgicos de sus hijos
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Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla y figura 24, se observa que el 27% de los encuestados expresan que
nunca se preocupan en informar a los padres de familia sobre los avances
pedagogicos de sus hijos, el 23% de los investigados afirman que casi nunca, el
23% indican que a casi siempre, el 17 % indican que a veces y el 10% restante

manifiestan que siempre.
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TABLA 25

Prueba de correlacion entre las variables Capacitacion y desempefio laboral

Rho de Spearman  Capacitacion (Agrupada) Coeficiente de correlacion ,945"
Sig. (bilateral) ,000
N 20
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral)
N 20

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

Interpretacion

Los resultados de la tabla 25, nos muestra un coeficiente de correlacion
significativa entre ambas variables segln la prueba del Rho de Spearman es de
0,945, teniendo una relacion significativa directa quiere decir que si los docentes
estan bien capacitados, su desempefio laboral serd mas eficiente y competitivo

en la Institucion Educativa Particular Cristo Rey.
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4. ANALISIS Y DISCUSION

1. Describir la relacion entre la capacitacion y desempefio laboral de los

docentes de Institucion Educativa Particular Cristo Rey-Huacho-2021°

Segun los resultados de la tabla 25, la prueba de Rho de Spearman de 0,945
indica una fuerte relacion significativa entre las variables capacitacion y
desempefio laboral, se sustenta con los resultados encontrados en la tabla 1, en
donde el 33% de los encuestados sefialan que a veces la institucidn se preocupa
que el personal desarrolle nuevos conocimientos para estimular el aprendizaje en
los alumnos, de otra parte en la tabla 4, el 50% expresan que nunca los docentes
trabajan de manera eficiente y enfocado con su grupo de trabajo, asimismo en la
tabla 20, el 27% considera que nunca se propicia la participacion de estudiantes
y padres de familia en las actividades académicas de la institucion, Lo
mencionado se evidencia con Barreray Prieto (2017) su objetivo principal fue
determinar la relacion de la capacitacion y el desempefio laboral en el Banco de
Creédito del Peri — BCP, Huacho, 2017. Tuvo como resultado la Correlacion de
Pearson= 0,842 y nivel de significancia= 0,001; lo que corrobora que existe una
relacion positiva alta en los resultados el 90.9% manifiestan estar satisfechos
con la capacitacion, el 9.1% no estan conformes con las capacitaciones, al
respecto del desempefio laboral: el 68,2% estan contentos con sus desempefios
laborales y las funciones que cumplen. Concluye que existe una relacion
significativa entre los variables de estudio, esto significa que cuanto mejor sea la
capacitacion laboral en el banco serd mejor el desempefio laboral, asi mismo
(Cordero, 2018), ensu investigacion el objetivo fue determinar la relacion entre
los niveles de satisfaccion en la capacitacion y el desempefio laboral del personal
civil femenino de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”,
2016, teniendo un coeficiente de correlacion paramétrico R. de Pearson para
ambas variables de 0,952 ptos., por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna que
sefiala que a mayor satisfaccién con la capacitacion mejor serd el desempefio

laboral del personal civil femenino™.
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Se afirma que existe una relacion significativa entre las variables de estudio. La
capacitacion permite ampliar los conocimientos, reforzar lo adquirido, mejorar
las habilidades y aptitudes para un desempefio laboral eficiente el cual

beneficiara a la institucién y por ende a la comunidad estudiantil.

. Detallar el nivel de capacitaciéon de los docentes de la Institucion Educativa
Particular Cristo Rey, Huacho- 2021.

El nivel de capacitacion de los docentes se refleja en los resultados encontrados en
la tabla 2 donde el 40% de los docentes encuestados mencionan que a veces la
institucion capacita a su personal., también el 40% en la tabla 8 considera que a
veces el personal capacitador cuenta con la experiencia y destreza en la
exposicion de los contenidos, asimismo en la tabla 11, el 40% sefiala que a veces
durante el curso se adquieren habilidades y actitudes para el desarrollo del
aprendizaje. Lo mencionado se sustenta en Pacheco & Ruiz (2016), que tuvo
como objetivo principal conocer la importancia de la capacitacion de los Recursos
Humanos dentro de una organizacion y el desemperio laboral. Tuvo los siguientes
resultados: el 60% afirman que la capacitacion tiene un impacto positivo en
desempefio laboral y por otro lado el 40% manifiestan que la capacitacién es poco
productiva para lograr las metas, (...),en cuanto mejor sea la capacitacion va
incidir positivamente en la direccion administrativa. También Vilas (2017), en su
estudio tuvo como objetivo principal establecer la relacidn entre la capacitacion y
la evaluacion del desempefio laboral en trabajadores administrativos del Hospital
(...).se puede decir que cuanto mejor sea la capacitacion el hospital va brindar
mejores servicios de parte de su personal. Se recomendo al Hospital, que la
capacitacion al personal debe promoverse de forma permanente y por otro lado las
evaluaciones también deben ser  de forma continua para retroalimentar las

falencias del cumplimiento de roles y logro de metas.

Se afirma la importancia de la capacitacion para lograr la eficiencia del
desempefio laboral y lograr las metas institucionales, y deben de ser constante
para el perfeccionamiento del docente.
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Determinar el nivel de desempefio laboral de la Institucion Educativa
Particular Cristo Rey-Huacho 2021.

Con los resultados obtenidos se determina el nivel de desempefio de los
docentes tal es asi en la tabla 14, sefialan el 30% que a veces los docentes son
responsables del trabajo que realizan, asi mismo en la tabla 16, un 30%
establece que a veces los docentes estdn constantemente comprometido en
alcanzar las metas de la institucion, por altimo en la tabla 18 el 33%
consideran que a veces aplican las estrategias adecuadas para fomentar el
aprendizaje del estudiante. Al respecto Aguilar & Saavedra (2016), sefiala que
el desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo,
donde podremos encontrar tres puntos importantes los cuales son la ética
profesional, el desarrollo de competencias y habilidades sociales. También,
Maivy (2015) su estudio tuvo como objetivo principal la evaluacion de
desempefio docente como estrategia para la mejora de la praxis pedagégica del
docente. Establece que los docentes de la Unidad Educativa La Salle Baloche,
de la ciudad de Puerto Cabello estado Carabobo, necesitan de un Plan de
Evaluacion de Desempefio de acuerdo a su perfil profesional y que satisfaga las

expectativas profesionales y académicas que demanda su ambito laboral.

Es muy importante socializar a los docentes en los procedimientos
administrativos para que conozcan la importancia del cumplimiento de las
metas y objetivos de la institucién, y la buena practica de la ensefianza

aprendizaje conllevara a la eficiencia en los servicios educativos.

Comparar el nivel de capacitaciéon y el desempefio laboral de la 1.E.P,
Cristo Rey-Huacho 2020.

Con respecto al nivel de capacitacion se tiene en la tabla 6, el 40% establece
que a veces las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion, le
permiten desemperfiar sus labores cdémodamente, asimismo en la tabla 7 el

37% considera que cuentan con los materiales y equipos necesarios para
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realizar su trabajo, en cuanto al nivel de desempefio laboral en la tabla 22, el
33% establece que a veces el personal docente trata con amabilidad y respeto
a los estudiantes, mientras que en la tabla 23, consideran el 27% que los
docentes nunca estan predispuesto a escuchar al estudiante. Al respecto,
Martell y Sanchez (2015) sefiala que el desempefio laboral del personal
operativo del gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo mejora con la
ejecucion de un plan de capacitacion. Concluye que al optimizar el desempefio
de los colaboradores se conseguira la fidelizacién y satisfaccion del consumidor
ademas se nota el interés por el cambio de cada colaborador quiénes tienen
discrepancia en sus capacidades dificultades para innovar su labor y
comunicarse con los consumidores. De otra parte Cueva & Hernandez
(2015), en su estudio consider6 la “Aplicacion de un Plan de Capacitacion para
mejorar el desemperio laboral de los empleados del equipo de ventas del centro
comercial Elektra del Ovalo Mochica, En conclusion, se logré incrementar las
ventas, se mejord de la interrelacién del jefe de ventas con sus empleados, el
servicio al cliente y trabajo en equipo. Recomendd que el Administrador y Jefe
de Ventas deberan de instruir a sus empleados sobre la técnica de habilidades

de blandas.

Recomienda la programacion de capacitaciones del personal debe ser de forma
permanente en temas de interés y motivando a los colaboradores para el
cumplimiento de roles y logro de metas en el banco.

Resalta la importancia de desarrollar capacitaciones que conllevan a
fortalecer las habilidades y capacidades para el cumplimiento eficiente de las

labores y de las metas y objetivos institucionales.
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CONCLUSIONES

Existe una fuerte relacion significativa entre las variables capacitacion y
desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,945, se confirma con los
resultados encontrados en la tabla 1, que el 33% sefialan que a veces la
institucion se preocupa que el personal desarrolle nuevos conocimientos para
estimular el aprendizaje en los alumnos, esto va a repercutir en su desempefio
laboral es asi en la tabla 4, el 50% nunca los docentes trabajan de manera
eficiente y enfocado con su grupo de trabajo, lo que significa que tampoco
promueven el trabajo en equipo, se ve reflejado en la tabla 20, donde el 27%
nunca propicia la participacion de estudiantes y padres de familia en las
actividades académicas de la institucion. Al respecto se nota que la Institucién
Educativa no se preocupa en brindar capacitaciones permanentes a su personal
y los que desarrolla no estan teniendo buenos resultados por el poco interés y

valor que le dan.

Los resultados indican que el nivel de capacitacion no es el 6ptimo puesto que
en la tabla 2 el 40% expresan que a veces la institucion capacita a su
personal. Esto indica que los directivos no estan dando la debida importancia
en capacitar al personal docente, y tampoco cuentan con personal especializado
tal como mencionan en la tabla 8 en donde el 40% considera que a veces el
personal capacitador cuenta con la experiencia y destreza en la exposicion de
los contenidos, por tal motivo no satisface las expectativas de los docentes y el
resultado no es el esperado y se refleja en la tabla 11, donde el 40% a veces
durante el curso adquieren habilidades y actitudes para el desarrollo del

aprendizaje, con este resultado no se logra mejorar su desempefio.

Se concluye que existe deficiencias en el desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Particular Cristo Rey, es asi en la tabla 14, el 30%
expresan que a veces los docentes son responsables del trabajo que realiza,
esto se debe al poco interés en motivar a los docentes para una mayor

eficiencia y compromiso en sus labores , deficiencia que resalta en la tabla
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16, donde el 30% afirman que a veces los docentes estdn constantemente
comprometidos en alcanzar las metas establecidas por la institucién, esto
denota que los docentes no estan totalmente identificados con su institucién, y
repercute en la ensefianza del estudiante, es asi en la tabla 18 el 33%
mencionan que a veces aplican las estrategias adecuadas para fomentar el
aprendizaje del estudiante. Esta claro que la institucion debe de poner mayor
énfasis en capacitar y preparar al docente para su mejor desempefio en la

ensefianza-aprendizaje.

En cuanto al nivel de capacitacion con relacién al desempefio laboral, los
resultados no son favorables, tenemos en la tabla 6, el 40% aseguran que a
veces, las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion, le permiten
desempefiar sus labores comodamente, con este resultado se confirma que la
institucién no prioriza las actividades de la capacitacion y/o no cuenta con una
programacion establecida para evitar imprevistos como se menciona en la
tabla 7 donde el 37% sefialan que a veces, cuentan con los materiales y
equipos necesarios para realizar su trabajo, esta inconformidad de los docentes
va a repercutir en su rol de docente tutor lo que se refleja en la tabla 22, se ve
que el 33% a veces, el docente trata con amabilidad y respeto a los
estudiantes, este resultado denota la escaza empatia hacia el alumno y se
confirma con el resultado de la tabla 23, que el 27% nunca estan predispuesto
a escuchar al estudiante, en este sentido la institucion debe de fortalecer las
habilidades sociales a través de talleres de capacitacion.
RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la institucion, poner mayor énfasis en
desarrollar capacitaciones en temas de interés para el perfeccionamiento de
habilidades y destrezas de los docentes y cumplan con eficiencia su rol y lograr

los objetivos institucionales.

La Institucion Educativa debe de considerar la implementacion del Plan anual de
Capacitacion estableciendo un cronograma de actividades mensuales, lo que
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conllevard al docente afianzar sus conocimientos en temas de su interés con
personal capacitado y experto en la materia y deberan de cumplirse de acuerdo al
cronograma establecido; lo que conllevard a organizar mejor los recursos para
evitar imprevistos, comunicar al docente con anticipacién y asi contar con la

mayor participacion de los mismos.

Establecer un rol de evaluaciones periédicas en cuanto al desempefio del docente
asi como también de las capacitaciones realizadas para reforzar el aprendizaje

del docente por lo consiguiente tenga un desempefio mas eficiente.

La Institucion Educativa debe prevalecer la importancia del rol docente,
haciendo notar su papel de facilitador, guia y orientador del estudiante; para lo
cual deben de rrealizar talleres de integracion que conduzcan a fortalecer las
habilidades sociales del docente, mejorar el clima laboral con los estudiantes y

personal administrativo e incentivar el compromiso con su institucion.
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ANEXO 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Capacitacion y desempefio laboral de los docentes la Institucion Educativa Particular, Cristo Rey-Huacho 2021

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Capacitacion y
desempefio laboral de los
docentes la Institucion
Educativa Particular
Cristo Rey-Huacho 2021.

¢De qué manera se
relaciona la capacitacion
con el desempefio laboral
de los docentes de la
Institucion Educativa
Particular Cristo Rey-
Huacho 20217

Objetivo general.

Describir la relacion existente
entre la capacitacion y el
desempefio  laboral de los

docentes de la Institucion
Educativa Particular Cristo Rey-
Huacho 2021

Objetivos especificos.

Identificar el nivel de
capacitacion que existe en la
Institucion Educativa Particular
Cristo Rey-Huacho 2021

Determinar el nivel de
desempefio laboral de los
docentes de la Institucién

Educativa Particular Cristo Rey-
Huacho 2021

Determinar si la capacitacion
mejora el desempefio laboral de
los docentes de la Institucion
Educativa Particular Cristo Rey-
Huacho 2021

La capacitacion se
relaciona de manera
significativa con el

desempefio laboral de los

docentes de la Institucion

Educativa Particular Cristo
Rey-Huacho 2021

Tipo:
investigacion basica

Disefio:
No experimental, de corte
transversal.

Poblacion muestral:
20 docentes de la I.E.P, Cristo
Rey-Huacho 2020.

Técnica:

la encuesta

Instrumento:
cuestionario

Confiabilidad
Alfade Cronbach
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ANEXO 2 - CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

Capacitacion

Chiavenato (2010), indica
que, en el pasado, algunos
especialistas en recursos
humanos consideraban que
la capacitacion era un
medio para adecuar a cada
persona a su trabajo y para
desarrollar la fuerza de
trabajo de la organizacién
a partir de los puestos que
ocupaban. Actualmente el
concepto se amplio y ahora
se considera que la
capacitacion es un medio
para forzar el desempefio
en el trabajo.

Esta variable tiene la intencién
de analizar sobre la capacitacion
y todas las actividades que se
encuentren destinadas a
mejorar, alcanzada por los
docentes de Institucion
Educativa Cristo Rey Huacho
2022 el cual se medird con las
dimensiones de desarrollo de
talleres, recursos y métodos y
desarrollo de personas con un
total de 13 items

Construccién
de aprendizaje

1. ;/Considera gque la institucion se preocupa que
su personal desarrolle nuevos conocimientos
para estimular el aprendizaje en los alumnos?

2. ¢Lainstituciéon capacita a su personal
constantemente?

3. ¢Es usted parte de un equipo que trabaja hacia

Desarrollo de i -
talleres Z(;ﬁ?;éo e una meta comdn? N
4. ¢Los docentes Trabajan de manera eficiente y
enfocada con su grupo de trabajo?
5. ¢(Cree usted que la limpieza, higiene y
salubridad en su lugar de trabajo es la
Ambiente adecuada?
adecuado 6. ¢Las condiciones de espacio, ruido,
temperatura,  iluminacién, le  permiten
desempefiar sus labores comodamente?
Método 7. ¢Los docentes cuentan con los materiales y
adecuados equipos necesarios para realizar su trabajo?
Recursos y Persona 8. ¢El pgrsor_wal capacitador cuenta co_n_l,a
métodos facilitadora experiencia y destreza en la exposicion de los

contenidos?

Comunicacion
eficaz

9. ¢Considera que existe buena comunicacion
entre los compafieros de trabajo?

Desarrollo de
personas

Superacion

10.¢La institucion le brinda oportunidades de
desarrollo profesional?

Desarrollo de

11.;Durante la capacitacion se adquieren
habilidades y actitudes enfocado al desarrollo

habilidades N
de aprendizaje?
12.;Se fortalecen las relaciones con los padres de
. familia, estudiantes, docentes, personal
Relaciones

interpersonales

administrativo y directivos de la institucion?
13.¢Existe una buena comunicacién en su centro
laboral?
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ITEMS
Responsabilidad [L4-¢considera que los docentes son responsables del trabajo
que realiza
Etica : —
profesional walidad 15. Los QOgentes asisten en la hora indicada a los eventos
puntuafida académicos
e et Compromiso | s e oo o o
Seglin Aguilar & Saavedra | laboral son las P
(2016), Determina que el acciones para el Capac!dad 17. Los}docenj[es est_élln capacitagios para realizar labores
' logro de metas profesional de tutoria y orientacion al estudiante
desempefio laboral es una institucionales en 18. Considera que los docentes aplican las estrategias
actividad del recurso el presente Habilidades para | adecuadas para fomentar el aprendizaje del estudiante
humano que trabaja dentro estudio de los Desarrollo_de la ensefianza
docentes de la | competencias 19. Los docentes tienen comunicacion constante con los
Desempefio de las Instituciones, lacual | |.E.P Cristo Rey- Habilidades estudiantes, docentes, padres de familia y directivos de la
laboral es necesaria para la Huacho. EI cual comunicativas institucion

organizacion, funcionando
con una gran labor y

satisfaccion laboral.

se medira con las
dimensiones la
ética profesional,
desarrollo de
competencias y
las habilidades
sociales con total
de 11 items.

20. Se propicia la participacién de estudiantes y padres de
n las actividades académicas de la institucién

Habilidades
sociales

Actitud hacia
los estudiantes

21. Considera que se fomenta la practica de los valores en
los estudiantes

22. Considera que el personal trata con amabilidad y
respeto a los estudiantes

23. Los docentes siempre estan predispuesto a escuchar al

Empatia estudiante
24. Los docentes se preocupan en informar a los padres
Asertividad de familia sobre los avances pedagdgicos de sus hijos
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El CUESTIONARIO

(An6nimo)
El presente cuestionario es andénimo y contiene items sobre la capacitacién laboral y direccion
administrativa, por favor marcas con un aspa (X) sobre las opciones que considere correctas, los datos se
usaran netamente para la investigacion. De antemano se le agradece su colaboracion.

Escala

[1\5 ¢Existe buena comunicacfgrmgn su centro laboral? Nunca | Casl Nunca | A veces giaesrkpre Stempre
DIMENSION: Desarrollo de talleres

¢Considera que la institucion se preocupa que su
01 | personal desarrolle nuevos conocimientos para

estimular el aprendizaje en los alumnos?
02 ¢La institucion capacita a su personal

constantemente?
03 (ES usted, parte de un equipo que trabaja hacia una

meta comun?
04 ¢Los docentes trabajan dg manera eficiente y

enfocada con su grupo de trabajo?
05 ¢Cree usted que la limpieza, higiene y salubridad en

su lugar de trabajo es la adecuada?

¢Las condiciones de espacio, ruido, temperatura,
06 | iluminacion le permiten desempefiar sus labores

comodamente?

DIMENSION: Recursos y métodos

¢Los docentes cuentan con los materiales y equipos

07 : . !
necesarios para realizar su trabajo?

08 ¢El personal capacitador cuenta con la experiencia y
destreza en la exposicion de los contenidos?

09 ¢Considera que existe buena comunicacion entre los

comparieros de trabajo?

DIMENSION: Desarrollo de personas

10

¢La institucion le brinda oportunidades de desarrollo
profesional?

11

¢Durante la capacitacion se adquieren habilidades y
actitudes enfocado al desarrollo profesional?

DIMENSION: Relaciones interpersonales

12

¢Se fortalecen las relaciones con los padres de
familia, estudiantes, docentes, personal administrativo
y directivos de la institucion?
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DIMENSION: Etica Profesional

14

¢Considera que los docentes son responsables del
trabajo que realiza?

15

¢ Los docentes asisten en la hora indicada a los eventos
académicos?

16

¢ Los docentes estan constantemente comprometidos en
alcanzar las metas establecidas por la institucion?

DIMENSION: Desarrollo de competencias

17

¢Los docentes estan capacitados para realizar labores
de tutoria y orientacion al estudiante?

18

¢Considera que los docentes aplican las estrategias
adecuadas para fomentar el aprendizaje del estudiante?

19

Los docentes tienen comunicacion constante con los
estudiantes, docentes, padres de familia y directivos de
la institucién.

20

¢Se propicia la participacion de estudiantes y padres de
familia en las actividades académicas de la institucion?

DIMENSION: Habilidades sociales

¢Considera que se fomenta la préactica de los valores en

21 los estudiantes?

29 ¢Considera que el personal trata con amabilidad y
respeto a los estudiantes?

23 ¢Los do_centes siempre estan predispuestos a escuchar
al estudiante?

24 ¢Los docentes se preocupan en informar a los padres

de familia de los avances pedagdgicos de sus hijos?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Capacitacion y desempefio laboral de los de la Institucion Educativa Particular
Cristo Rey, Huacho- 2021.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos
a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como de sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ . Javier Leopoldo Ulloa Siccha
FORMACION ACADEMICA . Dr. en Contabilidad

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesoria y finanzas.
TIEMPO: 28afios CARGO ACTUAL : Decano FCEyA
INSTITUCION : Universidad San Pedro

Objetivo de la investigacion:
Describir la relacion existente entre la Capacitacion y desempefio laboral de los de la Institucion
Educativa Particular Cristo Rey, Huacho- 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
bastan para obtener la | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de ésta. dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El ftem requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion logica con la dimensién.
El item tiene relacion | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
l6gica con la dimensién o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension que
indicador que esta | 4. Alto nivel estad midiendo.
midiendo. -El item se encuentra completamente relacionado con la

dimensidn que esti midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicién de la dimensién.

importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
ser incluido. 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO : Capacitacion y desempefio laboral de los docentes la Institucion Educativa Particular Cristo Rey Huacho 2021

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCI
A

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Desarrollo de
talleres

1.

¢Considera gue la institucién se preocupa
gue su personal desarrolle nuevos
conocimientos  para  estimular el
aprendizaje en los alumnos?

¢Es usted parte de un equipo que trabaja
hacia una meta comdn?

¢Los docentes trabajan  de manera
eficiente y enfocada con su grupo de
trabajo?

. ¢Cree usted que la limpieza, higiene y

salubridad en su lugar de trabajo es la
adecuada?

. ¢Las condiciones de espacio,

ruido,
temperatura, iluminacién le permiten
desempefiar sus labores comodamente?

¢Es usted parte de un equipo que trabaja
hacia una meta comun?

Recursos y
métodos

¢Los docentes cuentan con los materiales
y equipos necesarios para realizar su
trabajo?

¢El personal capacitador cuenta con la
experiencia y destreza en la exposicién de
los contenidos?

¢Considera que existe buena
comunicacion entre los comparieros de
trabajo?

Desarrollo de
personas

10.

¢Los docentes Estan constantemente
comprometido al alcanzar las metas
establecidas por la institucion

11.

¢Los docentes estan en la capacidad de
orientar en los problemas personales de
los alumnos?
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OBSERVACIONES
(Si debe modificarse

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA| RELEVANCIA| CLARIDAD :
un item por favor
indigue)
12. ;Se fortalecen las relaciones con los padres de 4 4 4 4
Relaciones fami_lig, gstudia_ntes,_ docent_es,_ p_e,rsonal
interpersonales adm_lnlstratlvo y dlrectlv_os d_e la institucion?
13.¢Existe buena comunicacion en su centro 4 4 4 4
laboral?
14..Considera que los docentes son responsables 4 4 4 4
del trabajo que realiza?
Etica 15.¢Los docente§ a_sisten en la hora indicada a los 4 4 4 4
profesional eventos académicos? ,
16.¢Los docentes estan constantemente 4 4 4 4
comprometidos en alcanzar las metas
establecidas por la institucion?
17.;Los docentes estdn capacitados para realizar 4 4 4 4
labores de tutoria y orientacion al estudiante?
18.;Considera que los docentes aplican las 4 4 4 4
estrategias adecuadas para fomentar el
Desarrollo d aprendizaje del e_studiante? I
. 19.;Los docentes tienen comunicacién constante 4 4 4 4
competencias . -
con los estudiantes, docentes, padres de familia
y directivos de la institucién?
20.;Se propicia la participacion de estudiantes y 4 4 4 4
padres de familia en las actividades académicas
de la institucion?
21.;Considera que se fomenta la practica de los 4 4 4 4
valores en los estudiantes?
22.;Considera que el personal trata con 4 4 4 4
amabilidad y respeto a los estudiantes?
Habilidades 23.;Los docentes s_iempre estan predispuestos a 4 4 4 4
sociales escuchar al estudiante? _
24.:Los docentes se preocupan en informar a los 4 4 4 4

padres de familia de los avances pedagdgicos
de sus hijos?
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS Sl | NO IOBSERVACIONES
El ingtrumgnto contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma ldgica y secuencial.
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructor y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE =S| NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES N]| NO

Validado por: Dr. Javier Leopoldo Ulloa Siccha

Fecha: 14/11/2021

Firma: )Q//

Teléfono: 943686707

Email: julloa59@yahoo.es
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte
de la investigacion titulada: Capacitacion y desempefio laboral de los de la Institucion Educativa
Particular Cristo Rey, Huacho- 2021.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis

como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO
FORMACION ACADEMICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL
TIEMPO: 30 afios CARGO ACTUAL

INSTITUCION
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

: Carlos Manuel Gonzalez Chavez

: Doctor en Administracion:

: Gerencia de Marketing y Recursos Humanos
: Docente universitario

: Universidad San Pedro

: Universidad San Pedro

Describir la relacion existente entre la Capacitacion y desempefio laboral de los de la
Institucion Educativa Particular Cristo Rey, Huacho- 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero
una  misma dimension | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
bastan para obtener la | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder
medicion de ésta. evaluar la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

adecuadas.

mismas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
El item tiene relaciéon | 2. Bajo nivel -El item tiene wuna relacién tangencial con Ia
I6gica con la dimension o | 3. Moderado nivel dimension.
indicador que esta | 4. Alto nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
midiendo. que estd midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension gue estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO : Capacitacion y desempefio laboral de los docentes la Institucién Educativa Particular Cristo Rey Huacho 2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | OBSERVACIONES

1. ;Considera que la institucion se preocupa
que su personal desarrolle nuevos 4 4 4 4
conocimientos  para  estimular el
aprendizaje en los alumnos?

2. ¢Es usted parte de un equipo que trabaja 4 4 4 4
hacia una meta comun?

3. ¢Los docentes trabajan de manera

Desarrollo de eficiente y enfocada con su grupo de 4 4 4 4
talleres trabajo?
4. iCree usted que la limpieza, higiene y
salubridad en su lugar de trabajo es la 4 4 4 4
adecuada?
5. ¢Las condiciones de espacio, ruido,
temperatura, iluminacién le permiten 4 4 4 4
desempefar sus labores comodamente?
6. ¢Es usted parte de un equipo que trabaja
- , 4 4 4 4
hacia una meta coman?
7. ¢Los docentes cuentan con los materiales y 4 4 4 4

equipos necesarios para realizar su trabajo?

8. (El personal capacitador cuenta con la
experiencia y destreza en la exposicion de 4 4 4 4
los contenidos?

Recursos y
métodos

9. (Considera que existe buena comunicacién
entre los compafieros de trabajo?

10. ;Los docentes Estan constantemente
Desarrollo de comprometido al alcanzar las metas 4 4 4 4
personas establecidas por la institucion

11. ;Los docentes estdn en la capacidad de
orientar en los problemas personales de los 4 4 4 4
alumnos?
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OBSERVACIONES
(Si debe modificarse

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA| RELEVANCIA| CLARIDAD .
un item por favor
indique)
12. ¢Se fortalecen las relaciones con los padres de
Relaciones familia, estudiantes, docentes, personal 4 4 4 4
. administrativo y directivos de la institucién?
interpersonales — - —
13.;Existe buena comunicacidon en su centro 4 4 4 4
laboral?
14.;Considera que los docentes son responsables 4 4 4 4
del trabajo que realiza?
Etica 15.;Los docente’s at_swtin en la hora indicada a los 4 4 4 4
rofesional eventos académicos?
P 16.;Los docentes estan constantemente
comprometidos en alcanzar las metas 4 4 4 4
establecidas por la institucion?
17.;Los docentes estan capacitados para realizar 4 4 4 4
labores de tutoria y orientacion al estudiante?
18.¢Considera que los docentes aplican las
estrategias adecuadas para fomentar el 4 4 4 4
o o
Desarrollo e gprendlzaje del e_studlante. I
competencias 19.¢Los docentes tienen comunicacion constante
con los estudiantes, docentes, padres de familia 4 4 4 4
y directivos de la institucion?
20.;Se propicia la participacion de estudiantes y
padres de familia en las actividades académicas 4 4 4 4
de la institucién?
21.;Considera que se fomenta la practica de los
. 4 4 4 4
valores en los estudiantes?
22.;Considera que el personal trata con 4 4 4 4
amabilidad y respeto a los estudiantes?
Habilidades 23.;Los docentes siempre estan predispuestos a 4 4 4 4
. escuchar al estudiante?
sociales : -
24.;Los docentes se preocupan en informar a los
padres de familia de los avances pedagdgicos 4 4 4 4

de sus hijos?
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

ASPECTOS Sl | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de | X
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del constructor y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE =S| NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Sl NO

Validado por: Fecha:
Firma: Teléfono: 943 656 464 Email: Email cgonzalez@usanpedro.edu.pe

; -+ r I .:
| F [ ,I I
t N

— |
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

|Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Capacitacion y desempefio laboral de los de la Institucion Educativa
Particular Cristo Rey, Huacho- 2021.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como
de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ
FORMACION ACADEMICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL
TIEMPO: 33afios CARGO ACTUAL
INSTITUCION

: Mg. Pablo Santos Diaz
: Administracién de Empresas y Negocios
: Marketing y Cultura Organizacional
: Docente
Universidad San Pedro

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION:

Describir la relacion existente entre la capacitacion y el desempefio laboral de los docentes

de la Institucion Educativa Cristo Rey, Huacho- 2021.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
una  misma dimensién | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
bastan para obtener la | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta. la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones 0 una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
-El item no tiene relacion logica con la dimensién.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio -El item tiene una relacion tangencial con la dimensién.
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
con la dimensién o | 3. Moderado nivel que esta midiendo.
indicador que estd midiendo. | 4. Alto nivel -El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estad midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio -El i_te_rp puede ser eIir_r]inado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension. . .
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO : Capacitacion y desempefio laboral de los docentes la Institucion Educativa Particular Cristo Rey Huacho 2021

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Desarrollo de
talleres

¢Considera que la institucion se preocupa
que su personal desarrolle nuevos
conocimientos  para  estimular el
aprendizaje en los alumnos?

¢Es usted parte de un equipo que trabaja
hacia una meta comun?

;Los docentes trabajan  de manera
eficiente y enfocada con su grupo de
trabajo?

¢Cree usted que la limpieza, higiene y
salubridad en su lugar de trabajo es la
adecuada?

¢Las condiciones de espacio, ruido,
temperatura, iluminacion le permiten
desempefiar sus labores comodamente?

¢Es usted parte de un equipo gue trabaja
hacia una meta comdn?

Recursos y
métodos

¢Los docentes cuentan con los materiales
y equipos necesarios para realizar su
trabajo?

¢El personal capacitador cuenta con la
experiencia y destreza en la exposicion de
los contenidos?

¢Considera que existe buena
comunicacién entre los compafieros de
trabajo?

Desarrollo de
personas

10.

¢Los docentes Estan constantemente
comprometido al alcanzar las metas
establecidas por la institucion

11.

¢Los docentes estan en la capacidad de
orientar en los problemas personales de
los alumnos?
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OBSERVACIONES
(Si debe modificarse

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA| RELEVANCIA| CLARIDAD .
un item por favor
indique)
12. ¢Se fortalecen las relaciones con los padres de 4 4 4 4
Relaciones fami_lie_x, gstudia_ntes,_ docent_es, _ pgrsonal
interpersonales adm_lnlstratlvo y dlrectlv_os d_e la institucion?
13.¢Existe buena comunicacion en su centro 4 4 4 4
laboral?
14.;Considera que los docentes son responsables 4 4 4 4
del trabajo que realiza?
Etica 15.;Los docente:s a_sisten en la hora indicada a los 4 4 4 4
orofesional eventos académicos?
16.;Los docentes estan constantemente 4 4 4 4
comprometidos en alcanzar las metas
establecidas por la institucion?
17.;Los docentes estan capacitados para realizar 4 4 4 4
labores de tutoria y orientacion al estudiante?
18.;Considera que los docentes aplican las 4 4 4 4
estrategias adecuadas para fomentar el
Desarrollo e gprendizaje del e_studiante? I
competencias 19.¢Los docente_s tienen comunicacion constante 4 4 4 4
con los estudiantes, docentes, padres de familia
y directivos de la institucion?
20.;Se propicia la participacion de estudiantes y 4 4 4 4
padres de familia en las actividades académicas
de la institucién?
21.;Considera que se fomenta la practica de los 4 4 4 4
valores en los estudiantes?
22.;Considera que el personal trata con 4 4 4 4
amabilidad y respeto a los estudiantes?
Habilidades 23.;Los docentes s_iempre estan predispuestos a 4 4 4 4
Sociales escuchar al estudiante? _
24.;Los docentes se preocupan en informar a los 4 4 4 4

padres de familia de los avances pedagdgicos
de sus hijos?
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El in§trum_ento contiene instrucciones claras y precisas para responder el | X
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de | X
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afadir.
Hay alguna dimensidn que hace parte del constructor y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE —st| NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO

Validado por: Mg. Pablo Santos Diaz

Fecha:

Firma: ._ /
/\ | ) Teléfono:943643426

Email: pablo.santos@usanpedro.edu.pe
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